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PRESENTACIÓN 
El presente trabajo de investigación titulado “Clima Organización y su relación con el 
Desempeño Laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017”, tiene como intención 
primordial, determinar la relación existente entre el clima organizacional y su relación con 
el desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017”. 
 En la presente investigación, se toma en cuenta los pasos metodológicos y procedimientos 
que contiene en trabajo. De esta forma se ha desarrollado los antecedentes relacionado al 
objeto de estudio para conocer los cambios en los diferentes tiempos. Asimismo, en las 
bases teóricas que fundamentan las variables de la investigación clima organizacional y 
desempeño laboral, así como las dimensiones de la investigación. 
Para obtener los datos se hace uso el cuestionario dispuesto por Likert. De tal manera que 
está estructurada para la elaboración de datos en relación al objeto de la investigación y 
para el procesamiento de los datos se hace uso del programa SPSS 22. Por lo que permitió 
conocer los resultados del trabajo de investigación. 
Esperando que sirva de información para conocer la realidad actual del clima 
organizacional y el desempeño laboral en el PGSU del MVCS. Considerando haber 
cumplido con las normas del reglamento de elaboración y sustentación de tesis de la 
Facultad Administración y Negocios de la Universidad “Tecnológica del Perú”, para 
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En la presente investigación se tiene como variable de medición al desempeño laboral, 
planteada como objetivo general, determinar la relación existente entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima – 2017; para 
alcanzar el objetivo general, se planteó cuatro objetivos específicos, autorrealización, 
involucramiento laboral, ambiente físico laboral y comunicación son las dimensiones de la 
variable clima organizacional. 
Para la elaboración de la investigación se utilizó la metodología hipotética con enfoque 
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional de tipo de investigación aplicada el diseño es no 
experimental de corte transversal. La población de estudio es de 45 colaboradores y la 
muestra es finita y está constituida por la totalidad de la población. 
Se utilizó la técnica de encuesta mediante la aplicación del instrumento validado, se realizó 
la medición de confiabilidad, obteniendo resultado aceptable 0.820 de la variable clima 
organizacional y 0.830 del desempeño laboral. Los resultados se obtuvieron a través de 
las tablas de frecuencias y figuras en barras obteniendo en la tabla 6 y figura 1 el 48,89% 
de los encuestados presentan nivel bueno de clima organizacional, el 40,00% nivel regular 
y el 11,11% un nivel malo. Y con respecto a la variable desempeño laboral en la tabla 11 y 
figura 6 que el 51,11 % de los encuestados un nivel eficiente de desempeño laboral, el 
31,11% nivel regular y 17,78% un nivel deficiente. Y en la comprobación de hipótesis, 
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haciendo uso de la prueba estadística de Rho de Spearman se obtuvo un resultado de 
0.537, donde indica que la relación existente es significativa entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017 y rechazando así la 
hipótesis nula. 







In the present investigation we have as a variable of measurement the labor performance, 
proposed as a general objective, to determine the relationship between the organizational 
climate and the work performance of the employees of the Urban Land Generation Program 
of the Ministry of Housing, Construction and Sanitation, Lima - 2017; To achieve the general 
objective, four specific objectives were set, self-realization, labor involvement, physical work 
environment and communication are the dimensions of the organizational climate variable. 
For the elaboration of the research, the hypothetical methodology was used with a 
quantitative approach, descriptive correlational level of applied research type, the design is 
non-experimental of a transversal cut. The study population is 45 employees and the 
sample are finite and consists of the entire population. 
The survey technique was used by applying the validated instrument, the reliability 
measurement was performed, obtaining an acceptable result of 0.820 of the organizational 
climate variable and 0.830 of the work performance. The results were obtained through the 
tables of frequencies and figures in bars, obtaining in table 6 and figure 1. 48.89% of the 
respondents presented good level of organizational climate, 40.00% regular level and 11.11 
% a bad level and with respect to the labor performance variable in table 11 and figure 6 
that 51.11% of respondents an efficient level of work performance, 31.11% regular level 
and 17.78% a deficient level. And in the verification of hypotheses, using the Spearman's 
Rho test, a result of 0.537 was obtained, which indicates that the existing relationship is 
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significant between the organizational climate and the work performance of the employees 
of the Urban Land Generation Program of the Ministry of Housing Construction and 
Sanitation, Lima -2017 and thus rejecting the null hypothesis. 








El clima organizacional hoy en día es un elemento necesario para un buen desarrollo de 
las organizaciones; la medición de este factor permitirá conocer cómo se encuentra y se 
siente en la actualidad el ambiente laboral en el que se ve inmerso el recurso humano de 
la organización y desde ellos establecer perspectivas sobre el funcionamiento interno de la 
empresa. 
Así mismo el factor del desempeño laboral de una organización es muy sustancial para el 
éxito de las empresas la cual es afectado por muchas condiciones que están ligadas a la 
estructura de la empresa que además se ve influenciado por las impresiones relativas del 
ambiente en el que se desenvuelven esta también incluyen los aspectos informales que se 
encuentran presente en las labores diarias. 
El descuido del clima organizacional deteriora el desempeño laboral, es decir una 
disminución en el cumplimiento de las actividades y funciones, en relación al puesto que 
ocupa en la organización. Debido a un inadecuado clima presentarían ausentismos, baja 
motivación y malas relaciones con los compañeros de trabajo, lo cual repercute en la 
organización, además de representar grandes costos para la institución. 
Es importante que las organizaciones realicen las mediciones periódicamente del clima 
organizacional por lo que ayuda conocer el estado interno de la organización; además le 
permite a los jefes conocer la percepción de los colaboradores del programa, la forma de 
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dirección, la comodidad para realizar sus trabajos y cuál es el grado de interrelación entre 
ellos mismos y así se observará la relación que guarda estos dos factores en la 
consecuencia de los objetivos y las metas propuestas por el programa, y poder realizar 
planes de mejora o afianzar el clima organizacional. 
Para poder probar la hipótesis inicial a partir de lo observado y descrito en la investigación 
de que existe relación significativa entre ambas variables se realizó el presente estudio de 
acorde a los siguientes lineamientos: 
Capítulo I, representa al problema del estudio se muestra la descripción y formulación del 
problema general y los específicos; así como el objetivo general y objetivo específico, 
justificación y limitaciones. Capítulo II, Se plantea los fundamentos teóricos establecidos 
en los antecedentes del trabajo, bases teóricas y definiciones de términos sobre la cual se 
sustenta la investigación. Capitulo III, describe la parte metodológica del estudio, la 
hipótesis, tipo y diseño del estudio de investigación, técnicas y análisis de datos, 
operacionalización de variables y la población de estudio de esta manera se da información 
clara para obtener el resultado final. Capítulo IV, expone los resultados que se obtienen 
por medio de las encuestas aplicadas a los colaboradores igualmente al igual que la 
discusión que se ha realizado en función a los objetivos. Por último, se muestra las 









PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
1.1 Descripción de la realidad problemática 
Actualmente existen diversas problemáticas ligadas al entorno organizacional una de 
ellas es el cómo se desarrolla el clima laboral dentro de las empresas. El clima 
organizacional se genera por las actitudes comportamientos y conductas que tienen 
los jefes de un área determinado ya que el clima es totalmente indistinto en cada una 
de las dependencias de las organizaciones así mismo esto pues se ve enlazado con 
las emociones las situaciones estresantes y se ve reflejado en la  efectividad, el 
desempeño y la productividad que son elementos importantes dentro de la 
organización, y estos factores también se ven influenciados por otros aspectos tanto 
intrínsecos y extrínsecos como son: la motivación, el ambiente laboral, las relaciones 
tanto intra como inter-personales y así mismo el propio clima organizacional. Las 
empresas se preocupan por desarrollar habilidades y cualidades de los 
colaboradores a todo nivel con la finalidad de que estas problemáticas no se 
presenten tan seguido y no afecten por ende el desempeño de los colaboradores en 
la mejora de sus actividades. 
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En ese sentido es de importancia estudiar las relaciones entre los colaboradores 
hacía la institución y las interacciones que se presentan entre los mismos 
colaboradores, dado que confrontar con un clima organizacional es decir si existe 
una comunicación adecuada entre las áreas de la organización y goce de óptimo 
clima organizacional como resultado se obtiene la identificación de los colaboradores 
con la empresa, siendo factor importante que permite el desarrollo de un buen clima 
donde la organización debe mantener en observación constante. 
Como se sabe hay situaciones de este tipo que no son muy bien llevadas por las 
organizaciones, podemos mencionar que esta problemática se presenta de forma 
constante: la persona que trabaja en una organización por varios años y con un clima 
laboral poco agradable no permite un desarrollo individual o grupal, al no contar con 
un buen ambiente laboral se ocasiona que los colaboradores sean de poca 
participación en toma de decisiones, insatisfacción, molestias, estrés en efecto bajo 
rendimiento. 
Con respecto al clima organizacional en el Ministerio de Vivienda, Construcción y 
Saneamiento, el cual cuenta con varias direcciones y programas, la que es de interés 
en este estudio es el Programa Generación de Suelo Urbano, donde se observa que 
el ambiente laboral que existe no es el adecuado. Es decir, que los factores que son 
necesarios no se están tomando en cuenta por lo tanto el clima organizacional se ve 
deteriorado. 
La autorrealización es uno de los factores que se debe considerar en los 
colaboradores para que así se puedan sentir realizados tanto personal y 
profesionalmente y puedan sentirse valorados sin embargo se aprecia que mucho de 
los colaboradores no se sienten valorados y reconocidos por los trabajos que 
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realizan, asimismo los elementos de motivación son considerados muy pocas veces, 
como el reconocimiento, capacitaciones, vacaciones, aumento de sueldo. 
Otro de los factores importantes es el involucramiento laboral ya que no se toma en 
cuenta debido a que se observa que muy pocas veces los colaboradores tienen 
iniciativa a la hora de realizar sus trabajos, a veces desconocen los temas que se les 
encargan asimismo algunos trabajadores no tiene claros sus actividades y no se les 
consideran en la toma de decisiones, no se considera el trabajo en equipo con 
frecuencia, asimismo; no se sienten identificados con los logros obtenidos. 
Asimismo, el ambiente físico laboral, lo cual no se cuenta con espacio suficiente para 
que los colaboradores puedan realizar de manera eficiente sus actividades, así como 
existe mucho ruido, por lo mismo que las ventanas dan directamente a una avenida 
y no se cuenta con ventilación la falta de la innovación tecnológica influye en el 
retraso de las actividades podemos concluir que el ambiente donde se desarrollan 
las actividades no es el adecuado. 
La comunicación interpersonal dentro de la organización no es fluida, por lo que las 
informaciones obtenidas de una reunión o de las actividades diarias no son 
compartidas para conocimiento de todos, asimismo la comunicación entre el 
colaborador y el jefe no es tan buena al igual que entre los compañeros no existe 
buena relación tampoco la adecuada comunicación lo que ocasiona un mal clima 
organizacional. 
Por lo tanto, el desempeño de los colaboradores se ve perjudicado debido a que no 
se están preocupándose en el clima organizacional en los factores antes 
mencionados los cuales perjudican al cumplimiento de las metas trazadas por lo tanto 
con las expectativas que la población espera.  
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Se conoce que el clima organizacional influye en el desempeño de los colaboradores 
del programa sin embargo no se le da la debida importancia para mantener un buen 
clima en beneficio de los colaboradores y de la institución especialmente para el 
beneficio de la población que son los beneficiarios de los resultados que la institución 
obtenga por lo tanto se debe brindar las condiciones necesarias a los colaboradores 
del Programa Generación de Suelo Urbano ya que son recursos importantes y que 
de ellos dependemos el buen desempeño laboral para que luego se vea reflejado en 
la gestión del Programa. 
Podemos evidenciar que en cuanto al desempeño de los trabajadores del Programa 
Generación de Suelo Urbano según los resultados que se observa en los reportes 
del Ministerio de Economía y finanzas (MEF) en cuanto a la ejecución del programa 
no son favorables esto demuestra que los servidores públicos no cuentan con los 
medios y ambientes favorables los que mantienen un buen clima laboral lo que 
afectan directamente con el desempeño por ende en el cumplimiento de objetivos.  
Es por todo lo antes descrito, que se ha generado el interés en conocer si existe 
relación entre el clima organizacional que la institución presenta y el desempeño 
laboral existente, con el fin de entregar este informe al director del Programa y tomar 
las medidas necesarias, para que los colaboradores mejoren su desempeño y se 
sientan cómodos en su espacio de trabajo. 
1.2 Formulación de problemas  
1.2.1 Problema principal  
¿Cuál es la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017? 
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1.2.2 Problema específico 
 ¿Cuál es la relación existente entre la autorrealización y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano 
del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017? 
 ¿Cuál es la relación existente entre involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017? 
 ¿Cuál es la relación existente entre el ambiente físico laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017? 
 ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano 
del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017? 
1.3 Objetivos. 
1.3.1 Objetivo principal 
Identificar la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
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1.3.2 Objetivos específicos 
 Identificar la relación existente entre la autorrealización y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano 
del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017.  
 Identificar la relación existente entre involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017.  
 Identificar la relación existente entre el ambiente físico laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017.  
 Identificar la relación existente entre la comunicación y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano 
del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Lima -2017.  
1.4 Justificación de la investigación 
El motivo de la investigación es que en el Programa Generación de Suelo Urbano 
se evidencia un clima organizacional poco favorable lo que ocasiona un bajo 
rendimiento laboral por ende un mal desempeño de los colaboradores 
ocasionándose el retraso de cumplimiento de metas. 
La finalidad de la presente investigación es determinar el clima organizacional y su 
relacional con el desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación 
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de Suelo Urbano es importante precisar que el recurso más importante son los 
trabajadores por ente se debe preocupar en mantener un buen clima y brindarles 
las condiciones necesarias para que se sientan a gusto y puedan tener un buen 
desempeño, lo que se percibe una reducción constante del desempeño por lo que 
se quiere saber cuánto afecta el clima y sus dimensiones al desempeño laboral. 
 Así mismo se cuenta con información de primera mano la cual nos da un indicador 
de que existe un cierto grado de insatisfacción la cual influye sobre el desempeño 
de los mismos, así mismo debemos tener en consideración que las personas 
tienden a buscar su identificación y el sentido de pertenencia hacia el grupo en 
donde se desarrollan tanto personal como profesionalmente, por ende el estudio de 
esta temática es de mucha importancia para la obtención de datos cuantitativos los 
que nos permiten obtener el objetivo del presente estudio, por medio de resultados 
obtenidos a través de las encuestas, no solamente identificar aquellos aspectos que 
estén generando la problemática sino que también esta investigación nos conduzca 
a la plena identificación de aquellas variables que deben abordarse con la finalidad 
de dar una serie de posibles soluciones y la implementación de las mismas, esto 
permitirá conocer mejor la realidad problemática y su posterior cambio hacia un 
nuevo rumbo organizacional.  
La investigación logrará determinar si en el medio donde se desarrolla la 
investigación, existe relación del clima organizacional y el desempeño laboral, 
tomando de referencia antecedentes y teorías existentes. De esta manera se 
aportará conocimientos en la ciencia administrativa en este caso en la gestión 
pública, espacio que tiene sus propias singularidades.  
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Esta investigación espera ser una herramienta de consulta para otras 
investigaciones, y a su vez sirva de ayuda a las instituciones a tomar medidas 
correctivas para la mejora del desempeño. 
1.5 Limitaciones de la investigación. 
 Están asociadas a poder llegar a cubrir el presupuesto para realizar la 
investigación el cual es limitado por lo tanto no permite abarcar los estudios a 
profundidad. 
 Así mismo el tiempo de ejecución del proyecto es limitado lo cual no permite 
abarcar muchos meses de investigación. 
 Los factores climatológicos a través de los desastres naturales ya que por ellos 
las clases han sido postergados retrasando así las asesorías. 
 Para obtener informaciones reales se necesitó contar con la colaboración de 
los colaboradores del programa, ya que en muchas oportunidades se presentan 








2.1 Antecedentes de la investigación  
2.1.1 Antecedentes nacionales 
CRESPÍN, Angelica (2012), Sustentó en su tesis “Clima organizacional según 
la percepción de los docentes de la institución educativa de la región Callao”, 
Para obtener el grado académico de maestro en Educación Mención en 
Evaluación y Acreditación de la Calidad de la Educación. Realizado en la 
Universidad San Ignacio de Loyola-Lima. 
La autora de esta investigación planteó como problema general al siguiente: 
¿Cómo es el clima organizacional de acuerdo a la apreciación de los docentes 
de una institución educativa de la región Callao?, donde tiene como objetivo 
general, determinar el clima organizacional según la percepción de docentes 
de una institución educativa de la región Callao. 
El método y enfoque que utilizó en la investigación es el método de tipo 
descriptivo, en base a una población que consta de un total de ochenta (80) 
docentes y una muestra de cincuenta y dos (52) docentes. 
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La técnica que ha utilizado fue la encuesta a través del uso de cuestionarios. 
La autora concluye que el clima organizacional de acuerdo a la apreciación de 
los docentes de la institución educativa de la región Callao indica que se 
encuentra en un nivel medio. Con respecto a la estructura del clima 
organizacional los docentes de la institución educativa de la región Callao nos 
muestran nivel medio, del mismo modo la recompensa del clima organizacional 
se ubica en nivel medio. De igual forma la dimensión relaciones del clima 
organizacional según la apreciación de los docentes de la institución educativa 
de la región Callao se encuentra en el nivel medio. Sin embargo, la dimensión 
identidad del clima organizacional se encuentra en un nivel alto. 
MONTALVO, Willner (2011), sustento en la investigación “El clima 
organizacional y su influencia en el desempeño docente en instituciones 
educativas del nivel de educación secundaria de la Ugel 15 de Huarochirí-
2008”, Tesis para obtener el grado de Doctor en ciencias de la Educación de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Lima. 
El autor de la investigación propone como problema general ¿Qué relación 
existe entre clima organizacional y nivel de desempeño docente de las 
instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL 15 de la provincia 
de Huarochirí-2008?, con el propósito general de determinar la relación 
existente entre el clima organizacional y el nivel de desempeño docente de las 
instituciones en mención, propone como hipótesis general que existe relación 
directa y significativa entre el clima organizacional y el nivel de desempeño 
docente de dichas instituciones.  
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El método que hace uso el autor de esta investigación es el empírico, deductivo 
e inductivo, el nivel que se usa es el básico aplicativo de tipo y diseño 
descriptivo – correlacional de corte transversal. Además, cuenta con una 
población de 41 instituciones educativas del nivel de educación secundaria en 
el ámbito jurisdiccional de la UGEL objeto de investigación, de esta se posee 
una muestra que se conformó de 15 instituciones. 
El autor empleo como técnica la encuesta a través del instrumento del 
cuestionario. 
El autor concluye que el clima organizacional de acuerdo la apreciación de las 
personas encuestadas se aprecia en forma eminentemente en nivel alto, así 
mismo prevalece un nivel alto sobre la percepción del desempeño docente. De 
esta manera todas las dimensiones del clima organizacional se relacionan con 
los niveles del desempeño de los docentes. 
PÉREZ, Yolanda (2012), Sustento en su tesis Titulado “Relación entre el clima 
institucional y desempeño docente en instituciones educativas de la red Nº 1 
Pachacutec – Ventanilla”, para obtener el grado de Maestro en Educación con 
mención en evaluación y acreditación de la Calidad de la Educación de la 
Universidad San Ignacio de Loyola. Lima-Perú. 
La autora de la investigación plantea el problema general al siguiente ¿Cuál es 
la relación existente entre clima institucional y desempeño docente, según 
opinión de los docentes, en las instituciones educativas de la red Nº 01 de 
Pachacutec Ventanilla? 
Donde tiene como objetivo general de determinar la relación entre el clima 
institucional y el desempeño docente de acuerdo a la opinión de los 
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trabajadores, en las instituciones Educativas en mención, además planteó 
como respuesta anticipada en que existe relación significativa entre el clima 
institucional y desempeño docente, según la crítica de los docentes, en las 
instituciones educativas de la red Nº 1 de Pachacutec – Ventanilla. 
El tipo de estudio es descriptivo, con un diseño descriptivo correlacional, de 
nivel básico, en base a una población conformada por 253 docentes y una 
muestra de cien (100) docentes que pertenecen a la red en estudio. 
El autor hace uso de cuestionarios mediante la técnica de encuesta. 
Llegando a concluir en que: Existe una relación media y positiva del clima 
institucional sobre el desempeño, de los profesores que tienen una opinión 
regular sobre el clima institucional en las instituciones educativas de la red No 
1 de Pachacutec en Ventanilla. Así mismo existe una relación media y positiva 
el nivel de comunicación sobre el desempeño docente en las instituciones 
educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, al igual de la existencia 
de una relación media y positiva la motivación y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de red No 1 de Pachacutec en Ventanilla. Finalmente, 
existe una relación media y positiva la confianza sobre el desempeño docente 
en la institución educativa de la red Nº 1 de Pachacutec en Ventanilla. 
RUIZ, Enrique; REYES, Bety y SUAREZ, Oferlinda, (2014), sustentaron en 
su investigación titulado “Clima y satisfacción laboral en el personal docente y 
no docente de la I.E. N° 82753, distrito de llapa, provincia san miguel – 
Cajamarca. 2014”, para obtener el grado de bachiller en educación. 
Universidad Cesar Vallejo. Cajamarca-Perú. 
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Los autores plantean como problema general: ¿Cómo es la relación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal docente y no docente de la 
I.E. N° 82753, distrito de Llapa de la provincia de San Miguel – 
Cajamarca año 2014?, donde tienen como objetivo general determinar la 
relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción Laboral del personal 
docente y no docente de la Institución objeto de estudio, adelantando la 
hipótesis de que existe relación directa entre Clima organizacional y 
Satisfacción Laboral en el personal docente y no docente de la Institución. 
Los autores hicieron uso del método cuantitativo, deductivo de tipo y diseño 
descriptivo correlacional, de nivel básico, en base a una población y muestra 
de 20 personas entre docentes y administrativos. 
Los autores usaron como técnica la encuesta que por medio de cuestionarios 
permitió la recolección de datos. 
Concluyeron que: el clima organizacional perturba el progreso del aprendizaje 
de los estudiantes por lo que existe diferentes maneras de liderazgo por parte 
de docentes y administrativos de la institución, en ese sentido esta 
investigación intenta lograr estrategias de cómo desarrollar buen clima laboral 
para alcanzar mayor satisfacción en los trabajadores de la institución, lo cual 
permitirá mejor aprendizaje de sus estudiantes. 
2.1.2 Antecedentes Internacionales 
APONTE, Leticia (2011), sustentó su trabajo de investigación “El Clima 
Organizacional en el Desempeño Laboral de la empresa Serviposible S.A. de 
la ciudad de Baños”. Investigación para optar el título de Ingeniera de Empresas 
de la Universidad Técnica de Ambato- Ecuador. 
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La autora plantea el problema general al siguiente ¿Cómo incide el Clima 
Organizacional al Desempeño Laboral de la empresa SERVIPOSIBLE SA en 
la ciudad de Baños?, donde menciona como objetivo general, mejorar el clima 
organizacional en la empresa campo de estudio, trazando como hipótesis que 
la aplicación de un Modelo Organizacional que mejorará el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa 
SERVIPOSIBLE S.A. 
La autora hizo uso del enfoque cuantitativo y cualitativo, nivel de investigación 
es el básico, de tipo exploratoria, descriptiva correlacional, además contó con 
una población de 150 clientes y 109 que conforman la muestra. 
La técnica que usó es la encuesta con el uso de cuestionarios como 
instrumento de recolección de datos. 
La autora ha concluido que la mayor parte de los colaboradores no se sienten 
contentos con el clima organizacional de la institución, lo que crea desinterés 
en el personal a la hora de realizar sus tareas, por este motivo, fue inevitable 
la implementación de un Modelo Organizacional, que servirá de mejora al 
desempeño de los trabajadores; el cual convendría ser implementado cuanto 
antes, como una manera de perfeccionar la gestión de la organización y motivar 
a los directivos y empleados.  
VÁSQUEZ, Ysabel (2012), sustento en su tesis “Evaluación del nivel de 
desempeño laboral de los empleados de la empresa equipos de bombeo, S.A.”, 
para optar el grado de Maestría en Administración. Universidad de 
Montemorelos. México. 
31 
El autor planteó como problema general ¿Existe diferencia entre la 
autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los empleados y la 
evaluación de su jefe en la empresa Equipos de Bombeo, S. A. de C. V. de 
Allende, Nuevo León, México?, y tiene objetivo principal determinar diferencias 
entre autoevaluación del nivel de desempeño de los empleados de EB y 
evaluación de sus jefes, además plantea la hipótesis que existe diferencia 
significativa entre autoevaluación y evaluación de sus jefes respecto al 
desempeño laboral. 
La metodología que se usó fue cuantitativa, de tipo descriptiva, correlacional 
de campo y transversal; la población estuve conformada por 133 y una muestra 
de 61 empleados. 
La técnica que se usó en la investigación fue encuesta con el uso del 
instrumento cuestionarios. 
Concluye lo siguiente: la autoevaluación del desempeño de los trabajadores 
fue parecido a la apreciación que tuvieron los jefes. Los jefes y trabajadores 
evaluaron el desempeño como muy bueno. Al analizar la hipótesis se encontró, 
que el área donde laboran los colaboradores, tuvo un efecto significativo en la 
autoevaluación de nivel de desempeño de los trabajadores, dejando entender 
que los colaboradores los cuales son del área de finanzas teniendo una 
autoevaluación en un muy buen nivel y los del área de marketing con nivel 
bueno y muy bueno. Se determina entonces que, sin importar la edad, la 
autoevaluación del nivel de desempeño fue muy buena. 
SÁNCHEZ, María (2011), sustento su trabajo de investigación titulado 
“Motivación como factor determinante en el desempeño laboral del personal 
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Administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara”, tesis de especialidad en 
Gerencia Pública, Universidad Nacional Experimental Politécnica de la fuerza 
Armada Nacional-Venezuela. 
La autora plantea como problema general lo siguiente: ¿Qué factores 
motivacionales están presentes como elementos claves de desempeño?, 
donde tiene por objetivo general de analizar los factores motivacionales 
presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal 
administrativo del Hospital objeto de estudio. 
En la investigación se hace uso del método cualitativo, de tipo correlaciones y 
de nivel descriptivo, además se basa en una población y muestra que consta 
de doce (12) trabajadores, en un diseño descriptivo correlacional. 
La técnica que se aplicó fue la de encuesta a través de cuestionarios. 
Se concluye: que existe insatisfacción por parte de los trabajadores por lo que 
el ingreso que obtienen no les parece acorde a sus funciones que les fueron 
asignados en las áreas de Administración y Recursos Humanos, por esta razón 
consideran que sus necesidades motivacionales están ubicados regularmente 
satisfecha, por lo que, se observa que, y se concluye que si el trabajador no 
cuenta con un nivel alto de motivación  pues su desempeño laboral no es el 
más adecuado a la hora de realizar sus labores.  
Por otra parte, se observaron que entre los factores que tienen incidencia en la 
satisfacción, está el proceso de comunicación efectiva que les permite a los 
colaboradores, lograr percepción favorable, para relacionarse entre ellos y 
trabajar en equipo, otros factores como los beneficios económicos, ya que les 
permiten cubrir sus necesidades esenciales individuales y las de sus familias. 
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Además, se indica que existe una relación directa entre la motivación y el 
trabajo en equipo; todo esto favorece, que dentro del trabajo se efectúen un 
clima laboral satisfactorio considerando de manera especial la comunicación, 
cooperación y el trabajo en equipo. 
COELLO, Verónica del Rocío (2014), expuso en su tesis titulado “Condiciones 
laborales que afectan el desempeño laboral de los asesores de American Call 
Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para 
prestar servicios a Conecel (CLARO)”. Tesis de Pre grado. Universidad de 
Guayaquil. Ecuador. 
La autora plantea como problema general: ¿el bajo rendimiento de los asesores 
de ACC del departamento de Inbound Pymes está determinado por factores 
extrínsecos como la carga laboral, el salario, las relaciones interpersonales, o 
se trata de factores intrínsecos como motivación, trabajo en equipo y 
responsabilidad?, como objetivo general identifica los factores que influyen en 
el bajo rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound Pymes 
y que desencadena en una disminución de la efectividad del departamento, 
además señala como hipótesis: El bajo rendimiento de los asesores de 
American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, está 
determinada por la necesidad de reforzar temas de capacitación y que no son 
brindados de manera oportuna y frecuente, por lo cual los asesores infringen 
en errores operativos con mayor frecuencia ocasionando que incurran en altos 
descuentos económicos que se ven reflejados en un bajo nivel de satisfacción 
y por tanto en la atención brindada al cliente con menor empatía y poca 
predisposición de prestar un excelente servicio. 
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El método que se usó para el desarrollo del estudio fue de enfoque cuantitativo 
transaccional, tipo descriptivo correlacional, en base a una población y muestra 
de 20 asesores entre mujeres y varones, con un diseño no experimental, 
instrumentos que se usaron fueron: cuestionario, entrevista y grupo focal. 
Concluye, que se refleja un ambiente armónico y efectivo para la satisfacción y 
comodidad de quienes conforman el grupo Inbound Pymes. Por otro lado, 
queda en evidencia que hay altos niveles de Insatisfacción en sus Condiciones 
Internas como: el salario que perciben, la valoración de su trabajo, su 
participación activa en el grupo y en la empresa, y las comunicaciones 
interpersonales. En el grupo focal en cuanto al tema de las Capacitaciones, y 
grupo de asesores se pudo evidenciar que existen diversidades en la forma en 
que se comunica la organización. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Clima Organizacional 
Las siguientes teorías de la variable clima organizacional son estudiadas con 
la finalidad de dar sustento a la presente investigación. 
2.2.1.1  Definición 
BORDAS, María (2016), Describe al clima organizacional basada en la calidad 
del medio ambiente de trabajo, en el cual engloba características de una 
organización. El clima organizacional está apreciado y descrito por los 
integrantes de la organización, observado desde este punto de vista operativo, 
haciendo uso de la información y las características propias del medio ambiente 
que lo rodeo, asimismo se dice que el clima organizacional es un factor que 
35 
puede cambiar de manera frecuente, debido a la forma de actuar de los 
directivos y líderes. 
DOMÍNGUEZ, Luis, RAMÍREZ, Álvaro y GARCÍA, Andrés (2013) El clima 
organizacional está cimentado en la percepción individual de los trabajadores, 
frecuentemente mediante patrones repetidos de actitudes, comportamiento y 
sentimientos la cual caracterizan a una empresa de los cuales hacen referencia 
al contexto actual por la que pasa la organización, la manera en cómo se 
vincula entre los empleados, el ambiente físico laboral, los grupos de trabajo y 
su desempeño laboral, dado esto la organización está más predispuesta a 
manipular el clima organizacional que la cultura con la finalidad de que obtenga 
una consecuencia en la conducta directa de sus trabajadores. En otras 
palabras, engloba las percepciones que los trabajadores tienen del entorno en 
el cual laboran y a su vez ven reflejado la interacción entre las diferencias tanto 
de la organización como de la persona. Al ser una función de parte de la 
organización este puede intervenir sobre el mismo o no, de acuerdo a lo que 
se pretenda lograr. 
SCHNEIDER, Benjamin; EHRHART, Mark y MACEY, William (2013) El clima 
organizacional puede definirse como las percepciones compartidas y el 
significado que se les atribuye a las políticas, prácticas y procedimientos que 
experimentan los empleados y los comportamientos que observan, obteniendo 
recompensas y que son apoyados y esperados, en torno a la cultura como las 
suposiciones básicas compartidas, los valores y las creencias que caracterizan 
un entorno y se les enseña a los recién llegados, como la forma adecuada de 
pensar y sentir, comunicada por los mitos y las historias que la gente cuenta 
acerca de cómo la organización llegó a ser la forma en que se resolvió los 
problemas asociados con la adaptación externa y la integración interna. 
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MANOSALVAS, Luis y QUINTERO, Jorge (2015) El clima organizacional, es 
un tema de uso diario, y adquiere diversos significados. El clima organizacional 
es conjunto de particularidades que definen una empresa y distinguen de otras; 
estas tipologías son de permanencia en el tiempo y tienden a influenciar en el 
comportamiento personal. El clima organizacional es un conjunto de caracteres 
que se pueden percibir sobre una organización en general y/o los subsistemas 
que la conforman, pudiendo ser inducidos por la manera en que interactúa la 
empresa con sus miembros y su entorno. 
SCHADECK, Marise; MARTINI, Eliezer; WOLLENHAUPT, Lisiane y 
DOMINGUES, Adilson (2011) Describen al clima organizacional como la 
calidad de vida que desarrollan los empleados dentro de la organización, 
tomando en cuenta el medio ambiente donde desarrollan sus actividades, lo 
cual se refleja la manera de comportarse, asimismo, dicen que clima laboral es 
la atmosfera psicológica, que todo ser humano percibe al momento de entrar 
en un medio ambiente desconocido, este sentimiento puede ser bueno o malo 
dependiendo de la conducta que muestra la persona hacia ese lugar, lo cual 
repercute en su satisfacción y desempeño laboral. 
2.2.1.2 Importancia del Clima organizacional 
Mantener un buen clima organizacional dentro de una empresa es muy 
importante ya que esto influye en el aumento o disminución del desempeño de 
los trabajadores y por ende el desarrollo de las empresas. 
El clima organizacional está compuesto por elementos que ayudan a mantener 
un buen clima y lograr un buen desempeño de los trabajadores. Blog de 
tecoloco.com (2014) (http://www.tecoloco.com/blog/clima-organizacional-
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191;que-tan-importante-es-.aspx) contiene información sobre la importancia 
del Clima Organizacional (consulta: 22 de noviembre 2017). A continuación, se 
menciona los aspectos que son importante para un buen clima organizacional. 
Ambiente donde se desempeña el trabajo diariamente: Toda persona que 
labora debe sentirse bien en el ambiente donde se desempeña, ya que al 
sentirme desmotivados reducen su desempeño perjudicando así el logro de los 
objetivos de la organización.  
Trato que se tiene entre jefes y empleados: dentro de una organización el 
trato que hay entre los jefes y trabajadores siempre debe ser con respeto y así 
realizar mejor sus responsabilidades. 
Relación entre el personal de la empresa: entre los miembros de la 
organización debe existir una buena relación interpersonal debe existir 
compañerismo para que los trabajadores se sientan motivados y puedan 
realizar su trabajo con eficiencia.  
Relación entre los proveedores y clientes: muy aparte de la organización 
donde se trabaja pues es muy importante mantener una agradable relación con 
personas externas con quienes se trata, clientes y proveedores de manera que 
se realice un trabajo con eficaz. 
2.2.1.3 Factores que afectan al clima organizacional 
CRUZ, Juan (2014), Hace mención de que según las teorías realizadas por 
Litwin y Stinger, en las cuales se establece nueve factores, que a su juicio van 
a repercutir de manera directa sobre las generaciones de lo que nosotros 
llamamos clima organizacional, los cuales son: 
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 Factor Estructura: Hace referencia a como se agrupan y se dividen 
asimismo se coordinan todas las actividades dentro de las organizaciones 
con referencia a las relaciones que existen dentro de los diversos niveles 
jerárquicos no tomándose en cuenta el rango o niveles de los mismos esto 
se encuentran plasmado en el organigrama ya que es una herramienta que 
tiene como función la composición orgánica de la propia organización y esto 
también se lo consigna como estructura. 
 Factor Responsabilidad: Este factor está asociado a los niveles de 
autonomía que existen en la realización de las tareas encargadas por los 
jefes o subordinados y viceversa así mismo se consignen la relación muy 
estrecha que tienen con respecto al tipo de supervisión sobre las actividades 
delegadas a los colaboradores de la empresa asimismo de debe tomar en 
consideración la independencia que tiene el cargo y por ende las actividades 
que relacionan a los colaboradores lo cual nos va indicar si es que están 
realizando actividades que en realidad están preparados para ellos y les 
genera cierta nivel de motivación esto con la idea de que los colaboradores 
al ser parte de la toma de decisiones o consultar algunas problemáticas con 
cuya finalidad que ellos también aporten soluciones va a permitir de que se 
sientan útiles dentro de la organización no solo por las tareas que hacen 
sino también por la relación que van generando con la organización esto con 
la finalidad de que no solamente realicen las tareas asignadas sino que 
también para que con ellos logremos mayor compromiso lo cual va permitir 
que sus resultados sean cada vez más óptimos.  
 Factor Recompensa: cuando se hace referencia a este factor 
hablamos no solamente de los sueldos o salarios y aquellas otras 
bonificaciones que se los puede dar, los cuales están relacionados con 
39 
la actividad que desarrollan sino que esto es uno de los aspectos que 
genera mayor cantidad de incentivos con respecto al actitud o 
comportamiento laboral es necesario que no solamente se le pague un 
salario justo sino que también se les de las herramientas necesarias 
para que lleven a cabo las tareas y por ende motivarlos con otros 
aspectos que pueda evitar que se generar que se presente esta 
situación. 
 Factor Desafíos: en este factor se debe tomar en consideración que 
las organizaciones deben de tomar una serie de riesgos los cuales sean 
calculados con la finalidad de poder cumplir los objetivos a corto, 
mediano y largo plazo que sean propuesto estos desafíos generarían 
en la organización que exista un clima competitivo adecuado el cual va 
permitir que los colaboradores estén preparados ante cualquier desafío. 
 Factor Relaciones: El factor de relaciones tiene como fundamento en 
primer lugar el respeto que se pueda dar entre los colaboradores es 
decir entre todo los colaboradores, no importa el cargo ni el nivel que 
pueda existir, asimismo el trato amable y una cooperación constante 
con la finalidad de poder en base a estos aspectos lograr un buen nivel 
de efectividad y buen nivel de eficiencia altos niveles de productividad 
y que los trabajadores se sientan útiles y por ende acaten las órdenes 
y tareas todo esto dentro de los limites adecuados dependiendo de sus 
actividades, conocimientos y sobre todo teniendo en cuenta los 
problemas interpersonales y emocionales conocidos como: estrés 
laborar el mobbing problemas relacionales organizacionales. 
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 Factor Cooperación: Este factor está relacionado con el apoyo 
oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de un espíritu de equipo 
en vías de lograr objetivos comunes relacionados, a su vez, con los 
objetivos de la empresa. 
 Factor Estándares: Los estándares sirven para poder generar y 
establecer parámetros que tienen la finalidad de permitirnos conocer la 
medida de cómo se van a alcanzar las metas y el cumplimiento de las 
mismas de cada una de las áreas y de la organización. Estos deben ser 
fijados con un sentido real y racional, ya que de lo contrario no podrán 
ser alcanzados por los miembros de la organización, lo cual generaría 
una serie de conflictos con respecto al sentido de justicia y de equidad 
en la distribución de actividades. 
 Factor Conflicto: Este factor es generado por los diversos 
malentendidos y problemas que nacen en ciertas ocasiones entre los 
colaboradores de una determinada área. Este tipo de conflictos es 
también ocasionado por diversas razones que pueden o no estar 
relacionados con sus actividades profesionales o de índole social, así 
mismo este tipo de situaciones se dan no solo en un nivel en particular 
sino en los diversos niveles de la organización. 
 Factor Identidad: El factor identidad es en el que los colaboradores se 
sienten identificados con la organización sintiéndose orgullosos al ser 
parte del equipo trabajo y de ser participe en logro de los objetivos, 
dando de si en realizar cada día mejor sus actividades que les fueron 
encomendadas y aportando ideas para la mejora de la empresa. 
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2.2.1.4 Características del clima organizacional 
URIBE, Jesús (2015) Sostiene como conjunto de índoles observados de una 
organización y/o sus subsistemas quizás podrían ser ambos, así poder ser 
inducidos de manera que las organizaciones y sus subsistemas, estén 
conformes con sus integrantes o miembros de su entorno, como las 
principales características se presentan los siguientes: 
 Son las contestaciones perceptuales que puede ser descripciones 
primarias que las evaluaciones del ambiente organizacional. 
 Las unidades de análisis suelen ser atributos de la organización o 
subsistemas específicos; más que a nivel personal. 
 En las percepciones existen resultados en el comportamiento. 
En tanto, para autores como Aguilar, M. Pereyra, L. Miguel, F. (s/f), 
mencionan que el clima organizacional presenta las siguientes 
características:  
 Se refiere al medio ambiente de la institución donde los miembros de esta 
se desempeñan tanto internos como externos.  
 Dichas características son observadas directa o indirectamente por cada 
integrante que laboran en esta atmosfera organizacional determinando 
así al clima organizacional puesto que cada trabajador tiene la manera 
diferente de ver el medio donde se desempeñan. 
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 Los sistemas interdependientes y muy dinámicos están formados por las 
personas, la estructura, característica de la organización, así como 
también el clima organizacional. 
 El clima organizacional dependerá de la percepción que tenga cada uno 
de los trabajadores y la importancia que les da a las situaciones que se 
presentan dentro de la institución y puedan manejarlo. 
2.2.1.5 Perspectivas sobre el clima organizacional 
Garda (2006), citado por Uribe (2015) sostiene que el clima organizacional 
abarca tres perspectivas diferentes: 
 Perspectiva estructural. El clima organizacional es una particularidad de la 
entidad, autónomo a la percepción de los colaboradores. Desde este 
aspecto, el clima es un conjunto de peculiaridades que representan a la 
organización, las cuales diferencian una de otra que poseen permanencia 
referente en el tiempo, influyen en la conducta de tos colaboradores. 
 Perspectiva individual. El clima organizacional es definido desde los 
discernimientos de cada uno de los colaboradores sobre el ambiente para 
dar importancia que vuelvan a las situaciones más entendibles. El clima 
organizacional está conformado, por las cosas observadas que los 
colaboradores hacen a las características específicas del contexto de 
trabajo. 
 Perspectiva interaccionista. El clima organizacional es la consecuencia de 
la interacción entre particularidades de la organización y sus colaboradores 
tal como las perciben. Desde este punto de vista, clima organizacional es el 
43 
conjunto de interrelaciones con los distintos miembros en la institución que 
aprueban a los colaboradores tener una razón del significado del contexto 
laboral. El clima organizacional influye mucho en comportamiento laboral de 
cada colaborador, actuando como un determinante del comportamiento de 
manera interactiva, más que algo inmediato del comportamiento. 
2.2.1.6 Evaluación del clima organizacional 
Según lo mencionado por Bordas (2016), el clima laboral de una organización 
involucra diversos aspectos relacionados con la organización, los procesos en 
grupo y las personas en su conjunto, dando importancia a la conducta que 
muestran los colaboradores frente a su lugar de trabajo, generando en ellos 
una mejora en su calidad de vida en el campo donde se desempeñan. 
a. Organización. Refiere al medio ambiente laboral donde se desarrolla el 
trabajador, corresponde al entorno administrativo, que cuya finalidad es 
alcanzar metas u objetivos organizacionales mediante el capital humano, 
por ende, allí es donde se desarrolla el clima laboral, ya sea agradable u 
hostil, dependiendo de las conductas que muestren los trabajadores, 
depende de este para medir el desempeño laboral. Es por eso que las 
empresas deben evaluar tres indicadores sobre el clima laboral de la 
organización.  
 Transparencia y equidad. Hace referencia al grado de iluminación e 
equivalencia de las políticas de la organización, logrando que estas se den 
de manera equitativa ante todos los colaboradores, teniendo en cuenta su 
desempeño y satisfacción laboral. 
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 Organización y estructura. Este indicador hace mención a la manera 
como están distribuidas las diferentes áreas de la organización, la 
planificación adecuada de los procesos de trabajo, generando que se 
encuentren organizados y coordinados adecuadamente, impidiendo 
exageradas condiciones y formulismo burocráticos que impiden el buen 
progreso de las actividades laborales.  
 Innovación. La innovación es la manera de aceptación o adaptación a 
cambios que se dan en la organización, los cuales están comprendidos 
desde la implementación de nueva tecnología hasta la toma de decisiones, 
nuevos métodos y procedimientos los cuales se pueden dar por parte de 
los líderes como de los empleados en general, teniendo la certeza de 
asumir los riesgos que se puedan presentar.  
b. Procesos en grupo Este indicador del clima laboral, basa en la conducta 
que muestra el personal dentro de la organización, ya que, como seres 
sociales, se encuentran en constante intercambio de ideas y 
comportamientos, es decir los procesos en grupo requieren un conjunto de 
sujetos que trabajen de modo ordenada.  
 Cooperación y apoyo. Es el nivel de confianza que muestra el personal 
dentro de una organización, lo cual se ve reflejado en la cordialidad y apoyo 
que perciben los empleados, lo que genera un ambiente agradable para 
desarrollar las actividades laborales. 
 Liderazgo. Hace referencia a las habilidades, comportamientos que tienen 
los lideres para influir en otras personas sea en pensamiento o actuación, 
es decir relación que tienen los gerentes o directivos con los empleados, 
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motivándolos a realizar su tarea laboral de la mejor manera, generando así 
la satisfacción laboral.  
c. Personas. Este aspecto es el determinante más importante del clima 
laboral, ya que las personas son el agente fundamental de una organización, 
por lo tanto, estudiar o analizar sus conductas es una tarea importante para 
los gerentes de las empresas, ya que son ellos los que perciben el clima 
laboral y lo refleja a través de su conducta, satisfacción y desempeño 
laboral. 
 Autonomía. Este indicador hace referencia a la condición que opta el 
trabajador para tomar soluciones ante un problema, tomar decisiones y expresar 
libremente sus ideas de manera autónoma según su criterio. 
 Motivación. Nivel de motivación que percibe el personal, dentro de la 
organización, teniendo en cuenta las relaciones con sus demás 
compañeros, y en las actividades que realiza; lo cual se refleja en el 
desempeño y en el compromiso con las actividades que realiza.  
 Reconocimiento. Hace referencia al reconocimiento que reciben los 
trabajadores de una organización, por la eficiente labor que realiza, 
destacando su desempeño laboral y su contribución en la organización. 
2.2.1.7 Dimensiones de la variable clima organizacional  
a) Dimensión 1: Autorrealización. 
Según Palma (2004) Es la oportunidad que tiene el colaborador dentro del 
ámbito organizacional para lograr su autorrealización tanto personal y 
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profesionalmente que ayuda al crecimiento de la empresa. Es la apreciación 
que tiene el trabajador de la institución y su opinión acerca de su puesto de 
trabajo y las ganas de crecer y superarse constantemente.  
Según Maslow (1967) menciona que el ser humano aprovecha las 
oportunidades que se le presenta para establecer sus prioridades y 
potenciar su talento obteniendo resultados personales y/o profesionales 
sumándole un valor extra a sus capacidades diferenciándose de los demás  
Según Escudero (2011) refirió que la autorrealización ayuda a la persona 
o trabajador a salir de su zona de confort, potenciando sus talentos para 
asumir nuevas responsabilidades que le permitan ascender y ocupar cargos 
más altos. 
b) Dimensión 2: Involucramiento laboral 
Según Palma (2004) define como la identificación que tiene el trabajador 
con la organización, el compromiso y cumplimiento de los objetivos 
planeados por la empresa en función de la calidad del servicio.  
Según Frías (2001) mencionó que el involucramiento en el personal parte 
desde la inducción sobre los principios de la empresa para que el 
colaborador se sienta identificado con los principios y se genere un 
compromiso natural para alcanzar los objetivos de la institución. 
c) Dimensión 3: Ambiente físico laboral 
Según María Peiró y Fernando Prieto (1996), define como el ambiente 
donde una persona realiza sus actividades a diarios, y se da las relaciones 
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interpersonales entre los miembros de la organización lo cual es percibido 
por los colaboradores tales como; temperatura, humedad, iluminación, 
ruidos calidad de aire, limpieza e higiene. Así moco el equipamiento, 
mobiliario, instrumentos y ergonomía. 
d) Dimensión 4: Comunicación  
Baltazar y Chirinos (2014), la correcta comunicación es una herramienta 
efectiva para transmitir mensajes y generar retroalimentación y con ello 
solucionar problemas o/y contribuir al desarrollo de las actividades como 
equipo de trabajo. p. 55. 
Según Palma (2004) la información como canal de comunicación entre jefes 
y colaboradores debe ser claro y directo para una mejor compresión de las 
funciones. (p.36). 
La correcta comunicación se verá reflejado en el estado de ánimo de los 
trabajadores. 
Según Gómez (2002) “Un supervisor puede concentrase mejor cuando este 
comparte datos e informaciones a los involucrados o trabajadores el trabajo 
es más fácil y se logra los objetivos que cuando lo personaliza” (p. 20). 
La comunicación se encuentra como el primer subindicador; que obtenemos 
de las conversaciones y el trato que hay entre los colaboradores. Según 
Stoner, Freedman y Gílbert (2003) “la comunicación implica promover los 
sistemas, medios y clima apropiados para desarrollar, ideas e intercambiar 
información en la organización” (p. 211) 
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2.2.2 Desempeño laboral 
La variable desempeño laboral, es estudiada en la utilización de teorías que 
permitan responder la eficacia de la investigación a continuación se anuncian 
las teorías. 
2.2.2.1 Definición  
SALAS, Ramón (2015) lo define como el comportamiento observable de la 
conducta real de los colaboradores, bajo un enfoque cognitivo, operativo y 
relacional que realizan durante el proceso de brindar un producto y/o servicio, 
influye de manera significativa al mecanismo ambiental y financiero de las 
empresas. 
CHIANG, Martin y NÚÑEZ Antonio (2010) menciona que el desempeño 
laboral se define como el resultado total del aporte a la organización, sobre los 
diferentes sucesos en su conducta de un individuo en un periodo de tiempo, en 
la que se realiza las operaciones o desarrollo de su actividad. A través de las 
diferentes conductas por parte del personal de la organización en diferente 
tiempo ayudan a cumplir las metas de la institución, mejorando la rentabilidad 
en conclusión el desempeño laboral es la actitud que cada persona aporta para 
la organización, a través de sus conocimientos, utilizando estrategias, con sus 
habilidades.  
JANKINGTHONG, Korkae y RURKKHUM, Suthinee (2012) el desempeño 
laboral es una de las variables dependientes más importantes y ha sido 
estudios para una larga década, identificando dos tipos de comportamiento de 
los empleados que son necesarios para la efectividad de la organización: 
rendimiento de la tarea y desempeño contextual. El desempeño laboral se 
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refiere a comportamientos que están directamente relacionados entre los 
bienes y servicios, o actividades que proporcionan apoyo indirecto a los 
procesos técnicos centrales de la organización.  
Estos comportamientos se relacionan directamente con el sistema de 
recompensas de organización formal. Por otro lado, el desempeño se describe 
como esfuerzos individuales que no se relacionan con sus principales 
funciones. Sin embargo, estos comportamientos son importantes porque dan 
forma a los contextos organizacionales, sociales y psicológicos que sirven 
como catalizador crítico para las actividades y procesos de las tareas.  
CHIAVENATO, Idalberto (2011), refiere que el desempeño laboral es el 
comportamiento que presenta una persona que se encuentra ocupando un 
puesto o cargo dentro de una empresa. Sin embargo, como menciona el autor, 
este desempeño es situacional, debido a que varía según los principios y la 
crianza de la persona, así como de múltiples factores condicionantes, como lo 
son las recompensas, y el afán de realizar una determinada actividad. Por 
tanto, dentro de una empresa, el esfuerzo individual depende de las habilidades 
y las capacidades personales, así como de la percepción del papel que 
desempeñará.  
WAYNE, Mondy; ROBERT, Noe (2010), sostiene que el desempeño consiste 
en la revisión periódica y formal de los resultados obtenidos en el trabajo, que 
se efectúa de manera conjunta entre el jefe y el colaborador. Su valor principal 
reside en el hecho de que es un instrumento para que los jefes inmediatos de 
todos los niveles mantengan una comunicación sistemática con sus 
colaboradores, respecto de la forma en que se van cumpliendo los objetivos y 
metas de trabajo previamente acordados para el cumplimiento de los 
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compromisos. La evaluación del desempeño es un proceso completo que 
abarca desde la determinación de las principales responsabilidades del puesto 
y los principales compromisos especiales, al inicio del período de evaluación, 
el seguimiento continuo de su cumplimiento, hasta la evaluación formal de los 
mismos que se realiza una vez al año. (p.87). 
CAPACHO, José (2011), que menciona que: “el desempeño laboral es el 
proceso de evaluación en la empresa, comprobando los estándares de 
desempeño del trabajador y calificación obtenido en los cursos de 
entrenamientos con el estándar logrado en el sitio de trabajo de la empresa”.  
2.2.2.2 Elementos que conforman el desempeño 
Según Chiavenato (2011) los elementos a considerarse dentro del 
desempeño de los colaboradores son los siguientes:  
Relaciones interpersonales 
 Excepcionalmente bien aceptado 
 Trabaja bien con los demás 
 Va más allá de lo satisfactorio 
Juicio  
 Excepcionalmente Maduro 
 Por encima de la media al tomar decisiones 
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 Generalmente toma decisiones correctas 
Habilidad para aprender   
 Aprende Velozmente 
 Aprende con un mínimo de supervisión.  
Atención al cliente o consumidor 
 Sumamente adecuado a las necesidades 
 Brinda Apoyo y es entusiasta  
Negociación / Solución de Problemas 
 Excelente uso de recursos 
 Identifica claramente problemas y soluciones 
Actitud y dedicación en el trabajo 
 Enorme entusiasmo  
 Muy interesado y productivo  
Independencia  
 Completamente Independiente 
 Autonomía por encima de la media  
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 Generalmente independiente 
 Calidad del trabajo  
 Trabajo excelente  
Desempeño con diversidad cultural 
 Respeto y atención a las diferencias culturales 
 Reconoce patrones propios y ajenos  
Puntualidad  
 Excelente Puntualidad  
2.2.2.3 Componentes del desempeño laboral 
MONTEZA, Aixa  (2016) cita a Mendoza (2008) que sostiene que el 
desempeño laborar es el conjunto de procedimientos laborales que un 
colaborador realiza  para el cumplimiento de sus actividades, dentro de ello se 
involucra la disciplina, la iniciativa, los cuales llevan a generar una mejor calidad 
en su trabajo, además cuenta con parámetros de medición establecida, dentro 
de ellos se enmarca 8 indicadores, calidad del trabajo, disciplina laboral, 
iniciativa y creatividad, superación personal, cumplimiento del plan de trabajo, 
responsabilidad, cooperación y trabajo en equipo.  
 Calidad de trabajo: este indicador refleja un nivel de calificación acerca 
de la manifestación mediante actitud y resultados, sobre el 
profesionalismo, la exactitud, el entusiasmo y el orden que demuestra a la 
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hora de realizar sus actividades, además refleja el cumplimiento de normas 
en el procedimiento de realización de sus labores, para finalizar este 
indicador refleja las muestras de orden y limpieza que este tiene en su 
ambiente de trabajo Mendoza (2008).  
 Disciplina Laboral: entiéndase por disciplina como el ejercicio al 
cumplimiento de una norma establecida, además en base a un enfoque 
laboral, la norma generalmente reflejara el cumplimiento objetivo de las 
funciones, en ese sentido la disciplina laboral, converge el cumplimiento 
del código de conducta y ética, además el aprovechamiento de las horas 
de trabajo en el cumplimiento de sus funciones. Mendoza (2008).   
 Iniciativa y creatividad: este indicador básicamente se justifica tenta en 
la capacidad que tiene el colaborador para resolver los problemas que 
acontecen a las funciones de sus a actividades, estas resoluciones deben 
constar de sentido común, novedad en ideas y la muestra constante de 
iniciativas de aprendizaje para mejorar el desempeño de sus tareas. 
Mendoza (2008).   
 Superación personal: la superación personal resulta ser un indicador con 
mucha importancia en el desempeño laboral, ya que parte del principio de 
que solo una persona con aspiraciones personales, buscara 
constantemente la competitividad y la calidad del desempeño de sus 
funciones, para ello estos colaboradores buscan su desarrollo profesional, 
además muestran alto interés en las diversas capacitaciones que podría 
hacer una empresa. Mendoza (2008).     
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 Cumplimiento del plan de trabajo: Es una herramienta de gestión 
elaborada en el proceso de planificación estratégica, es ahí en donde se 
enmarca el cumplimiento de las tareas asignadas de acuerdo al plan y 
funciones establecidas, todo ello en contraste del cumplimiento de las 
metas. Mendoza (2008).   
 Responsabilidad: la responsabilidad resulta ser un valor intrínseco de 
cada persona, la cual se ve materializada por la forma de como cumple sus 
actividades programadas en el tiempo oportuno, bajo ese acápite las 
empresas cuentan con diversas funciones que deben cumplirse ello se 
logrará en la medida que el colaborador muestre dedicación en el trabajo, 
lo cual le permitirá el reconocimiento máximo de confianza, además el solo 
hecho de la asistencia puntual a su trabajo ya refleja un buen indicador de 
confianza, cuando un colaborador llega a mantener una confianza sólida 
para la empresa incluso se le puede dar para el manejo de los bienes de 
la institución. Mendoza (2008).   
 Cooperación y trabajo en equipo: Resulta de mucha importancia en la 
medida que los trabajadores necesitan del resto de sus compañeros de 
trabajo para cumplir las metas del área y por ende de la organización, en 
ese sentido el colaborador debe demostrar índices de cooperación mutua 
con sus compañeros de trabajo, respetando sus ideas y teniendo una 
buena pre disposición para trabajar en equipo, incluso si es que tiene la 
necesidad de quedarse fuera del horario de trabajo con el fin de cumplir 
las tareas encomendadas al grupo. Mendoza (2008).  
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2.2.2.4 Evaluación del desempeño laboral 
Durante el periodo de evaluación del desempeño laboral, ALLES, Martha 
(2013) sugiere que los empleados no deben verlo como una evaluación, un 
examen de concurso, sino como una oportunidad para mejorar y corregir con 
el fin de aportar a la organización lo mejor de ellos. Todas las empresas de 
alguna u otra manera no han logrado mejorar en todos sus aspectos, por lo cual 
es necesario hacer una pausa para pensar en que andaban mal.  
De esta manera, de lo mencionado por Alles (2013), se infieren e identifican lo 
siguiente:  
a. Competencia. Define a la competencia como la capacidad de cada individuo 
para entender, comprender, conocer la naturaleza y el comportamiento y todas 
las cualidades con las que cuenta para desarrollarlas dentro de su trabajo, 
también indica que es quien sabe sobre el trabajo a realizar. (Alles, 2013). 
 Iniciativa cumplimiento de metas. Representa a la capacidad de cada 
trabajador para solucionar los diferentes problemas que acontecen en la 
organización, a base de sus conocimientos obtenidos con la experiencia. 
Entendiéndose como Capacidad del personal que cada trabajador se 
caracterice como un emprendedor y esto aporte a la empresa, que en 
corazón sienta el deseo de apoyar en cumplir de los objetivos y metas de 
la empresa. 
 Capacidad del personal. Cada trabajador que se caracterice como un 
emprendedor y esto aporte a la empresa, que en corazón sienta el deseo 
de colaborar en el cumplimiento los objetivos y metas de la empresa.   
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 Disciplina. Esta parte engloba lo mejor que el trabajador tiene para aportar 
a la organización, como aptitudes, actitudes, valores y capacidades. 
b. Productividad. Menciona que, los trabajadores observan en primer lugar la 
estructura del lugar donde van a trabajar, ellos perciben el ambiente y evalúan 
si es que es adecuado para trabajar sin problemas, en esta parte también 
tenemos algunos indicadores detallados a continuación. (Alles, 2013). 
 Calidad de trabajo. La organización como su mimo nombre menciona es 
un grupo organizado jerárquicamente, por medio de puestos y el personal 
de trabajo dentro de la institución, el orden caracteriza a la empresa.  
 Responsabilidad. Representa a los principios de la empresa y las reglas 
que sirven de guía para llevar a las personas a conseguir las metas u 
objetivos de la organización la administración implanta estas normas para 
el buen actuar de las personas. 
 Ambiente laboral. Es la fuerza de empeño que los individuos tienen y 
aportan para el acatamiento de metas y objetivos en cada una de las 
actividades de cada área, es el resultado efectivo en el trabajo en toda 
parte de la estructura empresarial y si se logra a sobrepasar los resultados 
por encima del objetivo trazado se le considerara como productivamente 
efectivo. 
c. Motivación. Es uno de los factores importante en la institución, tanto los 
trabajadores dentro de la institución como lo que están fuera necesitan ser 
motivados. Los trabajadores necesitan realizar un trabajo eficiente para eso 
necesitan estar motivados. (Alles, 2013). 
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 Satisfacción en el puesto de trabajo. El colaborador necesita sentirse 
importante dentro de la organización, necesita sentirse a gusto al estar 
participando como ente de apoyo para la organización, es necesario 
reconocer el trabajo que realiza para que tenga el deseo de continuar con 
las tareas siguientes.  
 Capacitación. Viene a ser el desempeño laboral del personal de apoyo 
después de un entrenamiento en el trabajo designado, un entrenamiento 
el colaborador tendrá la idea clara del trabajo que realizará y como efecto 
un trabajo exitoso. 
2.2.2.5 Dimensiones de la variable desempeño laboral 
En relación a las dimensiones de esta variable, se toma las teorías de: Stoner, 
Freeman y Gilbert (2003) quienes mencionan que para poder evaluar estas 
dimensiones hay que considerar a el nivel de la calidad de las actividades 
realizadas por los colaboradores, haciéndose uso de técnicas que permitan que 
se pueda alcanzar satisfactoriamente las mismas, así mismo tener en 
consideración la responsabilidad que presenta cada uno de ellos con la 
culminación de las tareas asignadas, según su puesto de trabajo y las metas 
que se desean alcanzar por parte del área al que pertenezcan, lográndose así 
un óptimo nivel de involucramiento tanto con el trabajo en grupo como en 
equipo lo cual permitiría un adecuado compromiso por parte de todas las partes 
entendidas en la organización.  
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a) Dimensión 1: Calidad del trabajo 
La evaluación realizada a la dimensión de calidad de trabajo, por el autor 
Stoner, Freeman y Gilbert (2003) “Es una causa eficiente que realiza un 
trabajador en el tiempo donde utiliza sus conocimientos, habilidades, 
destrezas y buen juicio asociados a las actividades que realiza” (p. 47).  
En atención a lo anterior, los autores Spencer, y Spencer, citados por Stoner, 
Freeman y Gilbert (2003) hacen mención que en lo referente al tema de 
calidad laboral se le puede definir como “Una característica subyacente de 
una persona que están normalmente relacionándose con un nivel certeza y 
con desempeño notable en distintas situaciones” (p. 95).  
Según lo expuesto por Urbina y Barazal (2002), la calidad al realizar 
cualquier actividad laboral debe ser entendida como las Capacidades cada 
vez más complejas que se deben desarrollar, ir adquiriendo y llevarlas a 
cabo en la práctica en las cuales se incluyen el nivel de conocimientos y el 
uso adecuado de herramientas diversas, eso con la finalidad de lograr un 
satisfactorio nivel de desempeño y una óptima resolución de conflictos y 
problemas y por ende en la actuación proactiva de los mismos, así mismo 
hay que lograr que los colaboradores se anticipen y brinden soluciones 
haciendo uso de sus conocimientos y experiencia. 
La persona en su quehacer profesional, requiere cumplir las metas trazadas 
por la institución, ofrecer servicios específicos y desenvolverse en las áreas 
administrativas inherentes a su cargo. 
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b) Dimensión 2: Responsabilidad 
La dimensión de responsabilidad se fundamenta según los teóricos, Stoner, 
Freeman y Gilbert (2003). Responsabilidad a los recursos y capacidades 
con el que cada sujeto cuenta para realizar ciertas actividades. Sobre este 
caso, el concepto está relacionado con un desempeño adecuado, 
permitiendo utilizar herramientas nuevas donde los integrantes de la 
organización se desenvuelvan ante la sociedad.  
Según Pérez (2010) define como: la habilidad con el que cuenta cada 
individuo y/o colaborador para manejar de manera segura los conocimientos 
con el que cada uno cuenta, así como el saber tiene de cada cosa y las 
particularidades mentales propios de cada persona. Del mismo modo se 
comprende la precisión, iniciativa, destreza, y el ingenio que un sujeto tiene 
para lograr las metas que se proponen en relación a los objetivos de la 
organización donde se desenvuelven. 
c) Dimensión 3: Trabajo en equipo 
Esta dimensión esta analizado por Stoner, Freeman y Gilbert (2003) en 
relación a la función administrativa, refiere a la buena labor de los 
trabajadores, como atender “a los saberes y conocimientos […] Demostrar 
que la experiencia nos permite la superación profesional y que en un trabajo 
de equipo se puede obtener los resultados esperados y planteados por la 
organización […]” (p. 227). 
Así mismo, el personal se convierte en un participante activo y en 
consecuencia en un actor eficiente en el lugar donde se desempeñan, 
haciendo uso de los principios de la administración en el desarrollo 
60 
profesional, sobrellevando a la participación, la planificación, organización, 
ejecución y evaluación dentro del ámbito de la calidad del trabajo del 
personal. 
De lo anterior, se puede concluir, que el personal debe manifestar capacidad 
que tiene para trabajar en equipo, así como asumir las responsabilidades 
llevando un buen liderazgo en el equipo de trabajo, dentro de este contexto 
las organizaciones requieren de un personal dispuesto al trabajo en equipo, 
desarrollando con el liderazgo y las gestiones necesarias que el servicio que 
presta. 
d) Dimensión 4: Compromiso institucional  
El compromiso institucional está referida a la capacidad del manejo de la 
capacidad de compromiso situada en el ámbito profesional y la calidad del 
trabajo.   Se dice que son emociones que cada colaborador expresa 
mediante su desempeño laboral que se evidencian continuamente con las 
distintas carencias de las necesidades humanas, e irradia la sensación de 
“falta de algo” de los colaboradores para Stoner, Freedman y Gílbert –
(2003). 
Stoner, Freedman y Gílbert, (2003) Los sentimientos que van apareciendo 
a medida que el cerebro va interpretando las emociones, pueden llegar a ser 
agradables o irritantes y es la consecuencia de la contestación personal al 
entorno, y lo que pasa en su interior. Las capacidades intervienen en el 
colaborador cuando es exteriorizada en los trabajadores que pierden los 
papeles ante situaciones de crisis tales como desacuerdo o inseguridad al 
momento de tomar decisiones, no favorecen e imponen órdenes ya que le 
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falta capacidad de trabajar en equipo hace que se sientan superior a sus 
compañeros y colaboradores. 
De acuerdo a lo mencionado, es importante señalar que tener compromiso 
con la empresa y su entorno de trabajo conlleva al colaborador a ejercer un 
buen desempeño laboral. 
Considera Stoner, Freedman y Gílbert (2003) Las muestras de compromiso 
siempre vienen del subconsciente, donde quedan registrados las emociones 
del individuo por diferentes experiencias vividas, que luego se exteriorizan, 
por lo tanto, interviene en la alegría y bienestar general. Así, puede surgir un 
caso de una persona con sentimientos negativos de amargura y tristeza, 
pero que a pesar de ello logra un buen resultado, y es muy probable que sus 
relaciones interpersonales no son las adecuadas.  
El colaborador requiere de un ambiente armónico y un correcto clima laboral, 
para adquirir con ellos la capacidad de manejar sus emociones y 
canalizarlas de manera adecuada, obteniendo resultados positivos y mejora 
de la calidad de vida y de compromiso personal.  
En ese contexto podemos observar que dentro de las capacidades de 
compromiso institucional encontramos la inteligencia emocional, según 
indicado por Stoner Stoner, Freedman y Gílbert (2003) dice que es el 
“método que ayuda ver claramente y ahondar contiguamente la visión que 
la persona tiene, percibe energías, logra la paciencia y visualiza de manera 
optimista la realidad”. Es decir, ayuda ver la realidad de la mejor manera de 
tal forma que se interese en brindar un mejor servicio y tener mejores 
aspiraciones. 
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2.3 Definición de términos básicos 
 Actitud. -  Es la habilidad facultativa de un sujeto delante a la presencia 
en general o a un aspecto específico de esta. 
 Clima organizacional. -  Es el discernimiento en el que tiene un 
colaborador sobre las organizaciones y métodos que ocurren en un 
espacio laboral.  También se puede decir que es el ambiente de trabajo 
propio de la organización en el que influye claramente en el 
comportamiento y la conducta de los integrantes. 
  Desempeño laboral. - Es donde las personas indican que las 
competencias laborales alcanzadas son el resultado de las, habilidades 
conocimientos, sentimientos experiencias, valores, características 
personales, motivaciones, y actitudes que permiten lograr los objetivos 
trazados y esperados en la institución, con los requerimientos técnicos, 
productivas y de servicios de la empresa. 
 Directorio. – Es una estructura integrada que están conformados por 
personas capaces de dirigir a una organización, asimismo se puede decir 
que las decisiones que se toman lo hacen de manera conjunta. 
 Estrategia. - Es la manera de formular, seleccionar acciones y evaluar las 
funciones interfuncionales que ayudan a las organizaciones a cumplir sus 
objetivos. 
 Fijación. – Son ideas, palabras e imagen que se imponen muchas veces 
en la mente de las personas de manera que no se puede comprimir o evitar 
con facilidad. 
63 
 Influye. - Producir unas cosas sobre otras de una manera indirecta o 
insensible una acción o efecto. 
 Percepción. - Es la imagen mental en donde un individuo aplica el 
interactuar con otros todo lo que percibe. Pues la percepción está ligada al 
lenguaje asimismo se puede decir que es la impresión que se da por los 
sentidos. 
 Productividad. - Es la capacidad o el nivel de producción suele a estar 
asociada a la eficiencia y al tiempo cuando menos tiempo se invierta en 
lograr el resultado mayor será la productividad. 
 Satisfacción laboral. - Es el valor de satisfacción de una persona respecto 
a su alrededor en el lugar de trabajo, por otro lado, Incurre en la condición 
del colaborador frente a sus compromisos puede decirse que nace a partir 
del trabajo real y las perspectivas del colaborador. 
 Tedio. - Cuando un individuo no le encuentra sentido a una actividad por 
lo que siente en ese momento fastidio y desgano ya que no existe algo que 
le provoque interés o entusiasmo y le causa malestar. 
 Frustración. - Es un sentimiento de tristeza, decepción o desilusión con 
imposibilidad de satisfacer una necesidad. 
 Provisión. - Es facilitar, abastecer o almacenar en algún lugar lo necesario 
para utilizar solo cuando haga falta. 
 Recompensa. - Está asociada a un premio o estimulo por buenas acciones 
o por la realización de una determinada tarea. 
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 Ambiente laboral. -  Llamado también Atmosfera laboral están asociados 
a los escenarios que existe dentro del entorno laboral se compone de todas 
las actividades que inciden en los trabajos que inciden dentro de la oficina. 
 Cohesión. - Es la acción y efecto de unirse las cosas entre sí, y se 
distinguen de las siguientes componentes como el plano emocional de los 








3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis principal  
La relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
3.1.2 Hipótesis específica 
 La relación existente entre la autorrealización y el desempeño laboral 
es significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo 
Urbano del Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -
2017. 
 La relación existente entre involucramiento laboral y el desempeño 
laboral es significativa de los colaboradores del Programa Generación 




 La relación existente entre el ambiente físico laboral y el desempeño 
laboral es significativa de los colaboradores del Programa Generación 
Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017. 
 La relación existente entre la comunicación y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo 
Urbano del Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -
2017. 
3.2 Definición de variables 
3.2.1 Definición conceptual 
El clima organizacional. - Es la percepción compartida por los miembros de la 
organización respecto al ambiente donde realizan sus actividades como el 
ambiente físico, relaciones interpersonales y otros aspectos que afectan al 
comportamiento, sentimiento y las emociones de los trabajadores. 
El desempeño laboral. – Es la ejecución alcanzado por el trabajador en el logro 
de las metas y objetivo en una organización en un tiempo establecido. 
3.2.2 Según su lado de relación  
En esta investigación se hace uso de dos variables, una denomina variable 
independiente y otra denominada dependiente, las cuales son representadas por 
“X” y por “Y”. La variable que funciona como independiente denominada “X”, 
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cumple la función de tener incidencia e influir sobre la variable dependiente, la cual 
tendrá el valor de” Y” y actuará de acuerdo al comportamiento de la variable 
independiente.  
Como variable independiente “X”, se tiene al clima organizacional y como variable 
dependiente “Y”, al desempeño laboral. 
3.2.3 Según su grado de medición 
En la presente investigación, según su naturaleza de medición se considerará a 
las variables cualitativas, así mismo estas son expresadas tal cual se demuestra 
en la realidad problemática; las que serán medida y desarrollada teniendo como 
instrumento el cuestionario que tiene como técnica de investigación la encuesta.   
Los contenidos de las preguntas son cerradas y politómicas ya que contienen más 
de dos valores, las cuales son bajo el nivel ordinal, con escala cualitativa. 
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3.2.4 Definición operacional 
Tabla 1. Operacionalización clima organizacional 
 
 
Tabla 2. Operacionalización de variable desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 
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3.3 Metodología de la investigación  
3.3.1 Nivel de Investigación  
El presente trabajo investigativo, se encuentra enmarcado bajo dos niveles de 
investigación, estos son el nivel descriptivo y el nivel correlacional, los mismos 
que se mencionan a continuación:  
Nivel Descriptivo: Debido a que, por medio de los aspectos observables de 
cada una de las variables, se podrán describir su estado correspondiente, 
tratando de que las respuestas sean las más asertivas posibles. 
Nivel Correlacional: Tras el proceso descriptivo, y tomando en cuenta la data 
previamente cuantificada, se pretende establecer una relación entre las 
variables, con el fin de determinar si la variable clima organizacional afecta al 
desempeño dentro de la institución objeto en estudio.  
Esta investigación es de nivel correlacional positivo, porque se observa un 
inadecuado clima organizacional teniendo como consecuencia el bajo 
desempeño de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano. 
3.3.2 Tipo de estudio  
Según la finalidad es una investigación aplicada, debido que el fin principal de 
la investigación es contrastar las teorías de cada una de las variables en estudio 
con la práctica, es decir que se hace uso de los conocimientos científicos para 
contrastar las teorías, paradigmas, enfoques existentes con la realidad, verificar 
y comprobar si esos conocimientos son verdaderos o no y si no son verdaderos 
nos permite profundizar y llenar algún vacío. 
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3.3.3 Diseño de investigación  
El presente trabajo de investigación es diseño no experimental ya que se utiliza 
las variables en su contexto natural sin manipulación de la variable 
independiente “X” con la finalidad de obtener resultados convenientes para los 
fines del estudio. 
Este diseño es de corte transversal porque el instrumento será aplicado en un 
solo momento es decir una sola vez y es descriptivo correlacional porque 
permite relacionar entre dos variables. 
            X = Clima Organizacional  
                      Muestra                 r = relación                                                          
                                                         Y = Desempeño Laboral 
                                  Dónde:  
                                      X = Clima organizacional  
                                      Y = Desempeño Laboral 
                                      M = Muestra 
                                       R = Relación o correlación entre las variables Clima     
        Organizacional y Desempeño Laboral. 
                                       O = Observación/medición de variables. 
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3.3.4 Población 
Las unidades de análisis que conforman la población son 45 colaboradores.   
El tipo de población es finita es conocida y está conformada por los 45 
colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento de la ciudad de Lima, registrados hasta 
2017, y la unidad de análisis es homogénea animada los mismos que 
ascienden a un total de cuarenta y cinco (45) colaboradores. 
Para Hernández, Fernández y Batista (2014) “es el conjunto de todos los casos 
que concuerdan con una serie de especificaciones”.  Por otra parte, Tamayo y 
Tamayo (2006) “definen la población como la totalidad del fenómeno a 
estudiar”. 
3.3.5 Muestra  
Según Hernández, Fernández y Batista (2014) “La muestra es en esencia un 
sub grupo de la población. Digamos que es un subconjunto de elementos que 
pertenecen a ese conjunto definido en sus características llamada población” 
(pág. 175) 
El tamaño de muestra del trabajo de investigación es equivalente e igual a la 
población ya que no cuenta con más unidades de análisis, es conocida y está 
constituida por la totalidad de la población, es decir, por los cuarenta y cinco 
(45) colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento. 
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Para el desarrollo de la presente investigación se utilizó la técnica selección de 
muestreo no probabilística por conveniencia debido que el total de población 
será parte de la aplicación del instrumento de investigación. 
3.3.6 Unidad de análisis   
Las unidades de análisis de esta investigación son unidades de análisis 
animadas a las cuales se aplicará el instrumento de investigación como es el 
cuestionario en la que serán aplicados a los colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda Construcción y 
Saneamiento, debido a que en este programa se ha presentado e identificado 
el problema de estudio. 
3.3.7 Métodos de investigación 
Los métodos que permiten desarrollar la presente investigación son los 
siguientes métodos científicos; analíticos, sintéticos, inductivos, deductivos, 
hermenéuticos, estadísticos, analógicos y dialécticos.  
3.3.7.1 Método analítico  
En la presente investigación este método ha permitido conocer el problema, 
analizarlo y lograr disgregar cada una de las variables con sus respectivos 
dimensiones e indicadores, así como también identificar la relación que se 
guardan entre las mismas, lo que conlleva a definirlas. Así mismo el método 
utilizado permite formular el problema general, específico; plantear el objetivo 
general, específico y la hipótesis general, específica a través del análisis de 
la realidad problemática. 
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3.3.7.2 Método sintético  
En el desarrollo del presente trabajo se consideró este método por lo que ha 
permitido recopilar información a través de la percepción directa de la 
problemática que se presentan dentro de la organización y la recopilación de 
las diversas informaciones en la investigación tales como los antecedentes, 
la base teórica y las relaciones de las variables nos han permitido responder 
a la hipótesis presentada de la investigación. 
3.3.7.3 Método inductivo  
Lo que busca el método inductivo es que a partir de ciertas premisas se 
obtenga información con respecto a la muestra, por ello se ha observado 
cómo se presenta la problemática, así como también se hará uso y se 
empleará este método en la práctica científica, es decir en la aplicación del 
instrumento en el trabajo de campo, la que permitirá ver realmente como es 
el clima laboral y como esto influye sobre la conducta de los colaboradores ya 
que en base a estos resultados obtenidos nos permitirá la clasificación de los 
hechos en base a los indicadores del clima organizacional y desempeño 
laboral. 
3.3.7.4 Método deductivo 
Este método a aplicar en el presente trabajo, es de carácter deductivo, puesto 
que, a partir del estudio de los problemas identificados en función a teorías y 
conocimientos generales, se pretende obtener un conocimiento específico 
que permita dar solución a la problemática que presenta la variable 
independiente (el clima organizacional), y como este repercutirá en la mejora 
de la variable dependiente (Desempeño Laboral). 
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3.3.7.5 Método hermenéutico 
En el presente estudio se ha considerado el método Hermenéutico ya que ha 
permitido esclarecer e interpretar palabras, circunstancias, situaciones del 
contexto donde se desarrollan las variables objeto de estudio como lo son “El 
Clima Organizacional y desempeño Laboral”, así mismo permitió desarrollar 
el glosario de términos y la redacción del contenido, del mismo modo ayudará 
al analizar de los resultados obtenidos a través del instrumento,  teniendo en 
cuenta los niveles lingüístico, sintáctico y semántico de la presente 
investigación, de esta manera se evitará la mala interpretación de la 
investigación. 
3.3.7.6 Método estadístico  
En la presente investigación se hace uso de este método por lo que permite 
elegir la población y la muestra, así como la unidad de análisis, y permitirá 
comprender, analizar e interpretar las mediciones numéricas a través de los 
gráficos estadísticos, resultados obtenidos del instrumento de la investigación 
aplicado con las informaciones obtenidas, así mismo para obtener los 
resultados del problema en la que permite mencionar las conclusiones y 
recomendaciones del presente trabajo. 
3.3.7.7 Método analógico 
En el presente trabajo este método analógico ha permitido encontrar las 
semejanzas que tienen las variables de investigación del presente estudio 
asimismo ha permitido entender la similitud que tiene la problemática de 
investigación en comparación con estudios precedentes; conllevando así a 
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elaborar los antecedentes y delimitación de investigación, así como la base 
teórica. 
3.3.7.8 Método dialéctico 
En la presente investigación el uso del método dialéctico ha servido para 
conectar todas las partes que conforman la presente investigación logrando 
así un mejor entendimiento de la problemática; nos permitió y permitirá 
coordinar y discernir el contenido de la investigación con los miembros de la 
organización para levantamiento de las informaciones y la aplicación del 
instrumento, así como las consultas a los asesores.  
3.3.8 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
3.3.8.1 Técnica de recolección de datos  
La técnica a emplear en el presente trabajo es la encuesta, permite alcanzar 
y elaborar datos de forma rápida. La encuesta es una aplicación precisa del 
método cuantitativo ya que nos permite generar datos numéricos que nos 
ayuda analizar estadísticamente, nos permite evaluar y determinación si 
existe relación entre las variables independiente y dependiente.  
3.3.8.2 Instrumentos de recolección de datos  
El instrumento a emplear para la recolección de datos es el cuestionario medio 
de recolección de datos, están compuestos por un conjunto de preguntas 
elaboradas para generar los datos necesarios y así poder alcanzar con el 
objetivo de la investigación, el mismo que será trabajado bajo las escalas de 
Likert, a fin de entregar más opciones de respuestas a los encuestados. 
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Salkind (1998) citado por Valderrama (2013, p. 195), Define como “conjunto 
de preguntas realizadas y orientadas a las variables que se responden con 
lápiz y papel”. 
3.3.9 Métodos de análisis de datos  
3.3.9.1 Prueba de hipótesis  
Luego de obtener los resultados de ambas pruebas se realizaron el vaciado 
de la data en el Excel 2013 para el análisis de datos, obteniendo así las sumas 
de cada dimensión y las variables, asimismo se utilizó el software SPSS 
versión 22,0 para la conversión de variables a niveles – rangos y brindar los 
informes respectivos. 
Para la contratación de las hipótesis se hará uso de dos estadísticas tales 
como, estadística descriptiva y estadística inferencial. 
3.3.9.2 Estadística descriptiva  
Permite organizar y demostrar un conjunto de datos que describen en forma 
precisa las variables en estudio en la que permite su lectura rápita y su 
interpretación. Mediante la realización de gráficos y tablas donde 
encontraremos los porcentajes y frecuencias según los niveles establecidos, 
la que se interpretara de manera sencilla.  
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3.3.9.3 Estadística Inferencial  
Se hace uso de la prueba estadística de rho de Spearman, ya que nos permite 
evaluar la relación que existe entre dos variables de categoría ordinal 
asimismo muestra el grado de significancia de la hipótesis. 
3.3.9.4 Validez 
Tejada (1995) explica que la validez se refiere al grado de exactitud con que 
el cuestionario empleado mide verdaderamente lo que se precisa medir. En 
conclusión, la validez se considera como el conjunto especifico dado que está 
referido a un propósito particular y a un definido grupo de personas. 
Se puede hablar de validez de un estudio, cuando se alcanza el objetivo 
planteado, de una forma científica. Cuanto más nos acerquemos a nuestra 
respuesta tentativa, mayor será la seguridad de lograr validar la propuesta 
(Ruiz Olabuénaga, 1996).  
Para hacer valido el instrumento se realizaron la revisión de tres profesionales 
expertos en el tema, llamados juicio de expertos.  A continuación, se presenta 
la tabla de los resultados. 
Tabla 3.Validez de contenido del instrumento 
Indicador Exp 1           Exp 2         Exp 3                Determinación 
Claridad   SI SI SI Aplicable 
Pertinencia                    SI SI SI Aplicable 
Relevancia SI SI SI Aplicable 
       Fuente: propia 
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Mediante la validación del instrumento se consiguieron calificaciones aplicables 
acerca del cuestionario propuesto por cada variable, consiguiendo adecuar cada 
cuestionario de acuerdo a las recomendaciones y sugerencias de los expertos. 
3.3.9.5 Confiabilidad de los instrumentos 
“El Método de cálculo Alfa de Cronbach, en ambos casos requiere solo una 
administración de instrumentos de medición y produce valores que oscilan 
entre 0 y 1. La ventaja indica que no es necesario que se dividan en dos a los 
ítems de instrumento de medición, solamente se aplica la medición y se 
calcula el coeficiente” (Hernández et al., 2010). 
 “Como mínimo valor aprobado en el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; pues 
la consistencia interna de la escala utilizada es baja cuando está por debajo 
de ese valor mencionado” (Celina y Campo, 2005). Dicho valor muestra la 
estabilidad interna, se puede indicar que muestra la correlación de cada 
pregunta; un valor mayor a 0.7 indica alto correlación entre las preguntas, un 
valor menor señala una débil relación entre ellas. 
Para la confiabilidad del instrumento, se realizó la prueba de Alfa de 
Crombach, para la variable clima organizacional y la variable desempeño 









4.1 Confiabilidad  
Tabla 4.Nivel de confiabilidad del instrumento clima organizacional 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,820 20 
        Fuente: Elaboración propia 
La prueba de confiabilidad del instrumento clima organizacional realizado a través 
de la técnica Alfa de Cronbach es de 0,820 se observa buen nivel de confiabilidad, 
por lo que se entiende que el instrumento indica fiabilidad aprobando que sea 
aplicado para obtener los datos, de esa manera señala que el cuestionario 
presenta un nivel alto de confiabilidad como se muestra en la Tabla 04. 
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Tabla 5. Nivel de confiablidad del instrumento desempeño laboral 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,830 20 
         Fuente: Elaboración propia 
La presente prueba de confiabilidad del instrumento del desempeño laboral 
derivado a través del Alfa de Cronbach es de 0,830 donde señala un excelente 
nivel de confianza, donde el instrumento presenta fiabilidad admitiendo que sea 
aplicado para conseguir los datos, asimismo permite influir que este cuestionario 
muestra un adecuado nivel de confianza como se observa en la Tabla 05. 
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4.2 Estadística descriptiva 
Tabla 6. Distribución de datos de la variable clima organizacional 
Nivel f % 
Bueno 22 48.89 
Regular 18 40.00 
Malo 5 11.11 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 1. Niveles de la variable clima organizacional 
Interpretación: 
En la tabla estadística se observa que el 48,89% de los encuestados manifiestan que existe 
un nivel bueno, seguido del 40,00% muestra un nivel regular y el 11,11% indica un nivel 
malo del clima organizacional. Se concluye que, casi la mitad de los colaboradores indican 
que el clima en la organización es buen la otra mitad entre regular y malo, lo cual se tiene 
que mejorar para beneficio de la organización y de los colaboradores.  
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Tabla 7. Distribución de datos de la dimensión autorrealización 
Nivel f % 
Bueno 20 44.44 
Regular 16 35.56 
Malo 9 20.00 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 2.Niveles de la dimensión autorrealización 
Interpretación: 
En los resultados obtenidos se observa que el 44,44% de los colaboradores presentan nivel 
bueno de autorrealización, el 35,56% presenta un nivel regular, seguido el 20,00% un nivel 
malo. Llegando a concluir que la mayoría de los colaboradores dicen que se sienten 
autorrealizados dentro de la organización sin embargo hay un buen porcentaje entre 
regular y malo que dice que no se sienten autorrealizados, por lo tanto, se tiene que 
considerar cada indicador para reducir el nivel regular y malo.  
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Tabla 8.Distribución de datos de la dimensión involucramiento laboral 
Nivel f % 
Bueno 26 57.78 
Regular 14 31.11 
Malo 5 11.11 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 3. Niveles de la dimensión involucramiento laboral 
Interpretación: 
En los resultados se observa que el 57,78% de los colaboradores manifiestan un nivel 
bueno de involucramiento laboral, el 31,11% indican un nivel regular de involucramiento 
laboral e, seguido el 11,11% mencionan que hay un nivel malo de involucramiento por parte 
de los trabajadores. En conclusión, se observa que la mayoría de los encuestados nos 
indican que si existe involucramiento con los trabajos que realizan y se identifican con los 
logros que se obtienen sin embargo se tiene que mejorar para lograr que todos se 
involucren de esa manera mantener un clima agradable en la organización.  
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Tabla 9.Distribución de datos de la dimensión ambiente físico laboral 
Nivel f % 
Bueno 21 46.67 
Regular 16 35.56 
Malo 8 17.78 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 4. Niveles de la dimensión ambiente físico laboral 
Interpretación: 
En los resultados podemos observamos que el 46,67% de los encuestados manifiestan 
que, si existe un nivel bueno en cuanto al ambiente físico laboral dentro de la organización, 
seguido del 35,56% presenta un nivel regular y el 17,78% un nivel malo. En conclusión, si 
sumamos el regular y malo podemos decir que la mayoría de los colaboradores indican 
que el ambiente físico laboral no es lo adecuado por lo que se tiene que mejorar para que 

















Tabla 10. Distribución de datos de la dimensión comunicación 
Nivel f % 
Bueno 26 57.78 
Regular 12 26.67 
Malo 7 15.56 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 5. Niveles de la dimensión comunicación 
Interpretación: 
Se presenta en tabla 10 y figura 5 que el 57,78% de los encuestados indican un nivel bueno 
de comunicación, el 26,67% presenta un nivel regular y el 15,56% un nivel malo. 
Concluyendo así que la mayoría de los colaboradores mencionan que si existe 
comunicación entre sus compañeros y superiores sin embargo existe un porcentaje regular 




Tabla 11. Distribución de datos de la variable desempeño laboral 
Nivel f % 
Eficiente 23 51.11 
Regular 14 31.11 
Deficiente 8 17.78 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 6.Niveles de la variable desempeño laboral 
Interpretación: 
De los resultados obtenidos en la tabla 11 y figura 6 que el 51,11% de los colaboradores 
manifiestan que, si existe un eficiente desempeño laboral en la institución, el 31,11% 
presenta un nivel regular de desempeño seguido el 17,78% un nivel deficiente. Llegando a 
concluir se observa que la mayoría indica que hay eficiente desempeño laboral en la 
organización sin embargo sumando entre regular y deficiente por lo que tomando en cuenta 
las dimensiones del clima se puede lograr aumentar el nivel eficiente de desempeño. 
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Tabla 12. Distribución de datos de la dimensión calidad de trabajo 
Nivel f % 
Eficiente 24 53.33 
Regular 15 33.33 
Deficiente 6 13.34 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 7.Niveles de la dimensión calidad de trabajo 
Interpretación: 
En los resultados obtenidos se puede observar que el 53,33% de los encuestados 
presentan un nivel eficiente de calidad de trabajo, el 33,33% un nivel regular seguido el 
13,34% un nivel deficiente. Podemos concluir que, si existe una eficiente calidad de trabajo 
en las actividades que realizan los trabajadores, sin embargo, se tiene que mejorar los 
porcentajes regular y malo para obtener los resultados esperados.  
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Tabla 13. Distribución de datos de la dimensión responsabilidad 
Nivel f % 
Eficiente 23 51.11 
Regular 16 35.56 
Deficiente 6 13.33 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 8.Niveles de la dimensión responsabilidad 
Interpretación: 
Se presenta en la tabla 13 y la figura 8 que el 51,11 % los trabajadores mencionan que 
existe un nivel eficiente de responsabilidad por parte de los colaboradores del programa, 
el 35,56% presenta un nivel regular y el 13,33% un nivel deficiente. Se concluye que la 
mayoría indica que demuestran responsabilidad en las actividades que realizan. Sin 
embargo, existe entre regular y deficiente por lo que se debe considerar mejorar para que 
los colaboradores se esmeren en cumplir de manera eficiente sus responsabilidades. 
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Tabla 14. Distribución de datos de la dimensión trabajo en equipo 
Nivel f % 
Eficiente 27 60.00 
Regular 12 26.67 
Deficiente 6 13.33 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 9.Niveles de la dimensión trabajo en equipo 
Interpretación: 
Los resultados nos muestran que el 60.00% de los encuestados presentan un nivel 
eficiente en trabajo en equipo, el 26.67% presenta un nivel regular y el 13,33% un nivel 
deficiente. Se concluye que la mayoría de los colaboradores indican que se trabaja en 
equipo para lograr los objetivos de la organización seguido sin embargo siendo este otro 
de los factores importantes se tiene que reducir los porcentajes de niveles regular y 
deficiente tomando en cuenta el clima organizacional y sus dimensiones para aumentar el 
trabajo en equipo y obtener buenos resultados esperados. 
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Tabla 15.Distribución de datos de la dimensión compromiso institucional 
Nivel f % 
Eficiente 20 44.44 
Regular 16 35.56 
Deficiente 9 20.00 
Total 45 100.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
FIGURA 10. Niveles de la dimensión compromiso institucional 
Interpretación: 
Como observamos en tabla 15 y figura 10 que el 44.44% de los colaboradores presentan 
un nivel eficiente de compromiso institucional, el 35.56% presenta un nivel regular y el 
20.00% un nivel deficiente. En conclusión, la mayoría de los trabajares indican que están 
comprometidos con la institución sin embargo en entre regular y deficiente se supera la 
mayoría por lo que se tiene que tomar en cuenta las dimensiones del clima para 
involucrarlos a los colaboradores para el nivel de compromiso de los colaboradores para 
con la institución. 
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Tabla 16. Prueba de correlación según Spearman entre el Variable clima 
organizacional y el desempeño laboral. 
 
Tabla 17. Prueba de correlación según Spearman entre la Autorrealización y el 
desempeño laboral.Tabla 18. Prueba de correlación según Spearman entre el Variable 
clima organizacional y el desempeño laboral. 
4.3 Contrastación de las hipótesis   
H1: La relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
H0: La relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral no es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
   
 Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Tal como observamos en tabla 16 la variable clima organizacional está relacionada de 
manera positiva con la variable desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 
0.537 representado este resultado como moderado; quiere decir que a medida en que 
incrementa la relación en un mismo sentido sube para ambos variables.  
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Asimismo, como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,001<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia estadística para 
afirmar que La relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
    Prueba de hipótesis especifica 1 
H1: La relación existente entre la autorrealización y el desempeño laboral es significativa 
de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
H0: La relación existente entre la autorrealización y el desempeño laboral no es significativa 
de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
 
 
      Fuente: Elaboración propia 
 
 
Tabla 19. Prueba de correlación según Spearman entre la Autorrealización y el 
desempeño laboral. 
 
Tabla 20. Prueba de correlación según Spearman entre el ambiente físico Laboral y el 
desempeño laboral.Tabla 21. Prueba de correlación según Spearman entre la 
Autorrealización y el desempeño laboral. 
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Interpretación: 
En la tabla 17 la autorrealización está relacionada de manera positiva con la variable 
desempeño laboral, según la correlación de Spearman es de 0.508 evidenciando el 
resultado como, moderado. Es decir que a medida que se incrementa la asociación en un 
mismo sentido, aumenta para ambos variables.  
Asimismo, como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,001<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia estadística para 
afirmar que La relación existente entre la autorrealización y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
Prueba de hipótesis especifica 2 
H1: La relación existente entre involucramiento laboral y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
H0: La relación existente entre involucramiento laboral y el desempeño laboral no es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
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Tabla 22. Prueba de correlación según Spearman entre la Involucramiento laboral y el 
desempeño laboral. 
 
  Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 18 que el involucramiento laboral está relacionado de manera 
positiva con la variable desempeño laboral, según la correlación de Spearman se obtuvo 
el resultado de 0.572 dicho resultado se evidencia como moderado. Donde indica que a 
medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, asciende para las dos 
variables.  
Asimismo, como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,001<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia estadística para 
afirmar que La relación existente entre involucramiento laboral y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
Prueba de hipótesis especifica 3 
H1: La relación existente entre el ambiente físico y el desempeño laboral es significativa de 
los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
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H0: La relación existente entre el ambiente físico y el desempeño laboral no es significativa 
de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
  
  
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Como se muestra en la tabla 19 que el ambiente laboral está relacionado de manera 
positiva con la variable desempeño laboral, según la correlación de Spearman se obtiene 
un resultado de 0.539 demostrando que existe una relación moderado; es decir que a 
medida que se aumenta la asociación en un mismo sentido, progresa para para ambos 
variables. 
Asimismo, como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,001<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia estadística para 
afirmar que la relación existente entre ambiente físico laboral y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
Tabla 23. Prueba de correlación según Spearman entre el ambiente físico Laboral y 
el desempeño laboral. 
 
Tabla 24. Prueba de correlación según Spearman entre el ambiente físico Laboral y 
el desempeño laboral. 
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Prueba de hipótesis especifica 3 
H1: La relación existente entre la comunicación y el desempeño laboral es significativa de 
los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
H0: La relación existente entre la comunicación y el desempeño laboral no es significativa 
de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda Construcción y Saneamiento, Lima -2017. 
Tabla 25. Prueba de correlación según Spearman entre el Comunicación y el desempeño 
laboral. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
En la tabla 20 la comunicación está relacionada de forma directa y positiva con la variable 
desempeño laboral, según el resultado de la correlación de Spearman de 0.487 que 
representa como resultado moderado; nos indica que a medida que incrementa la relación 
en un mismo sentido, aumenta para ambos variables.  
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Además, como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,001<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia estadística para 
afirmar que la relación existente entre la comunicación y el desempeño laboral es 
significativa de los colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de 














4.4 Discusión   
Los resultados de esta investigación los cuales han sido obtenidos luego del trabajo 
de campo (praxis científica) y del análisis y procesamiento estadístico reflejan una 
verdadera preocupación sobre el entorno o contexto donde se desenvuelven las 
unidades de análisis en estudio, estos resultados apuestan por un ineficiente e 
ineficaz desempeño de las actividades y funciones asignadas a la muestra 
encuestada. La investigadora no ha sido la primera ni la única en tocar o indagar 
estos temas tan importantes como los ya mencionados ya que dichas 
investigaciones es de interés multisectorial tanto en el ámbito nacional como 
internacional, principalmente los funcionarios y/o gerentes de las diferentes 
organizaciones se preocupan por el buen funcionamiento de su institución o 
empresa esperando siempre y en forma constante el invalorable apoyo de los 
integrantes de la comunidad educativa universitaria para alcanzar el tan anhelado 
funcionamiento de su organización la cual dirigen.  
Como demostración de lo indicado en el párrafo anterior se hace conocer una de 
las investigaciones desarrolladas en el año 2015 en la Universidad Nacional José 
María Arguedas, por un graduando de administración de empresas en la que se 
encontraron como resultados los siguientes: que el 57,81% de los encuestados 
indicaron que nunca han tenido un clima organizacional favorable, asimismo se 
especificó en un 37,5% que las unidades de análisis animadas conformantes de la 
muestra en estudio muy pocas veces lograr obtener una comunicación interpersonal 
adecuada, la misma muestra en estudio también dio a conocer al  56,25% que 
nunca han tenido autonomía para la toma de decisiones en su puesto de trabajo; 
Otro de los elementos conformantes y evaluados en esta investigación ha sido la 
motivación laboral aspecto muy tocado frecuentemente en las diferentes 
organizaciones y en este estudio se ha determinado que el 59,38% de la muestra 
99 
encuestada nunca ha tenido motivación laboral, tema real y muy preocupante lo 
cual evidencia el pésimo liderazgo en muchas organizaciones. Como producto del 
desarrollo de esta investigación también se pudo identificar que el 34,38% de los 
encuestados nunca han tenido un adecuado desempeño, con el mismo porcentaje 
la muestra encuestada también expresó que nunca han logrado la productividad 
laboral y al 32,81% se puntualizó que muy pocas veces han sido eficaces en su 
trabajo hechos bastante alarmante dentro de las organizaciones en una sociedad 
globalizada. 
Otra de las investigaciones relacionadas con la temática de este estudio que fue 
realizada en el mes de setiembre del año 2014 por el diario “El Comercio” donde 
también se puso en evidencia que el 71% de los trabajadores peruanos no se 
sienten valorados por la organización donde laboran, el 53% de los trabajadores del 
sector minería, banca, telecomunicaciones y servicios no se siente feliz en su centro 
de labores, en un 41% los encuestados opinaron que en su centro laboral le brindan 
poco apoyo para alcanzar su objetivos que se le encomienda, con respecto al tema 
de comunicación se dio a conocer que el 52% no tiene una buena comunicación 
con su jefe directo, lo que conllevaría al no cumplimiento en forma integral de los 
objetivos y metas organizacionales. 
Todo lo mencionado en los párrafos anteriores demuestran que en nuestra realidad 
peruana aún no se está tomando conciencia de lo que es verdaderamente el 
potencial humano o recurso humano y que depende mucho de ello para que cada 
una de las organizaciones en funcionamiento pueda seguir existiendo en la 
sociedad y en el mercado ya sea brindando un buen servicio u ofreciendo un buen 
producto. Esto no es ajeno a las diferentes áreas del Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento – Lima; específicamente en el área del Programa 
Generación Suelo Urbano. En relación a los resultados obtenidos en la tabla 6 y 
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figura 1 que el 48,89% de los encuestados presentan un nivel bueno de clima 
organizacional, el 40,00% presenta un nivel regular y el 11,11% un nivel malo. Y la 
variable desempeño laboral demuestra como resultado en la tabla 11 y figura 6 que 
el 51,11% de los encuestados presentan un nivel eficiente de desempeño laboral, 
el 31,11% presenta nivel regular y el 17,78% refleja nivel deficiente. Y en la 
comprobación de hipótesis, haciendo uso de la prueba estadística de Rho de 
Spearman se obtuvo un resultado de 0.537, de tal manera que existe relación 
positiva moderada entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Generación Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, Lima -2017, con una significancia de 0,001 








CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
5.1 Conclusiones 
1. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se concluye que existe 
una correlación positiva moderada entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Generación de Suelo 
Urbano del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento Lima-2017. 
Con un nivel de significancia menor a 0,05 (0,001<0,05) por tanto se acepta 
la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. Asimismo, los resultados 
estadísticos muestran que el 48.89% de los encuestados consideran que 
existe un nivel bueno; sin embargo, el resto de los colaboradores lo 
consideran entre regular y malo; en consecuencia, se deduce que hay un 
porcentaje alto del clima organizacional que tiene que ser mejorado para 
lograr un desempeño laboral eficiente por parte de los trabajadores lo cual 
permitirá alcanzar los objetivos de la organización. 
2. De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que existe correlación 
positiva moderada entre la autorrealización y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda, Construcción y Saneamiento Lima-2017. Con un nivel de 
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significancia menor a 0,05 (0,001<0,05) por tanto se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipótesis nula. Los resultados estadísticos muestran 
que el 44.44% de los encuestados muestran que existe un nivel bueno; sin 
embargo, el resto de encuestados consideran que el trabajo que realizan no 
les permite sentirse autorrealizados. 
3. De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que existe correlación 
positiva moderada entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral de 
los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del Ministerio 
de Vivienda, Construcción y Saneamiento Lima-2017. Con un nivel de 
significancia menor a 0,05 (0,001<0,05) por tanto se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipótesis nula. Los resultados estadísticos muestran 
que el 57.78% de los colaboradores indican que el involucramiento laboral es 
bueno, los demás colaboradores señalan entre regular y malo por lo que se 
tiene que incrementar el involucramiento de los trabajadores para lograr un 
agradable clima organizacional y de esa manera tener buenos resultados en 
el desempeño. 
4. De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que existe correlación 
positiva moderada entre el ambiente físico laboral y el desempeño laboral de 
los colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del Ministerio 
de Vivienda, Construcción y Saneamiento Lima-2017. Con un nivel de 
significancia menor a 0,05 (0,001<0,05) por tanto se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipótesis nula, los resultados estadísticos muestra que 
el 46.67% indican que existe un nivel bueno; sin embargo, el porcentaje es 
mayor, en los resultados regular y malo por lo que se tiene que tener en 
consideración mejorarlos tomando en cuenta los indicadores. 
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5. De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que existe relación 
positiva moderada entre la comunicación y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa Generación de Suelo Urbano del Ministerio de 
Vivienda, Construcción y Saneamiento Lima-2017. Con un nivel de 
significancia menor a 0,05 (0,001<0,05) donde se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, los resultados estadísticos muestra que el 
57.78% indican que existe un nivel bueno de comunicación; sin embargo, los 
resultados regular y malo tienen que ser mejorados para lograr buena 
comunicación y mantener las relaciones interpersonales entre cada miembro 
de la organización. 
5.2 Recomendaciones  
1. Se recomienda que el gobierno central a nivel sectorial debería considerar el 
recurso más importante al recurso humano ya que los logros obtenidos se 
debe a cada uno de los colaboradores, por esa razón es valioso que el ámbito 
de trabajo sea agradable, por tanto se debe  promover el respeto y tolerancia 
manteniendo la armonía entre los colaboradores, asimismo; implementar 
planes de desarrollo personal, elaborados con participación de los 
trabajadores, brindarles un lugar de trabajo adecuado, realizar actividades de 
integración fuera del espacio de trabajo, fomentar el trabajo en equipo, 
realizar sistema de reconocimiento por los logros obtenidos, participación en 
la toma de decisiones,  generarles confianza e involucrarlos con la 
organización, de esa manera se podrá lograr un buen clima organizacional 
teniendo como resultado el buen desempeño de los colaboradores  en 
beneficio de la población. 
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2. Se recomienda a los directivos mejorar la motivación de los colaboradores, 
fomentando la participación en la toma de decisiones, contar con sistemas de 
reconocimiento a su buen desempeño laboral y brindarles capacitaciones de 
acuerdo a las especialidades y funciones que cada trabajador realiza, 
asimismo; brindarles confianza lo que permitirá sentirse valorados y 
autorrealizados mejorando su bienestar, como resultado un desempeño 
eficiente. 
3. Se recomienda formar equipos de trabajo con el objetivo de integrar a los 
colaboradores con sus compañeros, que se aseguren la participación de todo 
los trabajadores, asimismo; disponer procedimientos claros de trabajo tanto 
como el nivel individual y grupal, involucrarlos a los colaboradores en cada 
resultado que se obtenga, de esa manera se sentirán bien al ser partícipes 
del logro de las metas trazadas, esto permitirá mantener un agradable clima 
organizacional motivándolos a realizar un buen desempeño. 
4. Se recomienda al gobierno central a nivel sectorial tener en cuenta la 
importancia de una buena distribución del espacio físico, considerando la 
cantidad de personal en cada oficina considerando; la iluminación, ruidos 
molestosos, un lugar limpio y agradable asimismo; la distribución de equipos 
y materiales, como: escritorio, sillas, ventiladores, muebles, computadoras, 
impresoras, fotocopiadoras, plotters y útiles de oficina, todo ello de acuerdo a 
sus necesidades propios de cada oficina con la finalidad de brindarles un lugar 
adecuado y cómodo de trabajo para que puedan realizar sus actividades 
logrando un trabajo de calidad. 
5. Se recomienda emplear una comunicación multidireccional directa, así como 
la comunicación efectiva con participación de todo el colaborador, para lograr 
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la confianza entre ellos y que la comunicación se pueda transmitir de manera 
correcta, entendiendo toda la misma idea, de manera que permita mantener 
un buen clima organizacional logrando el buen desempeño de los 
colaboradores y como resultado el logro de las metas y objetivos en beneficio 
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Anexo 1. Instrumentos de recolección de datos 
 
                                                                                                             CODIGO:……… 
                                                                                                                     





Título: Clima organizacional y su relación con el Desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Generación de Suelo Urbano, del Ministerio de Vivienda Construcción y 
Saneamiento, Lima - 2017. 
 
Solicitud: Señor (a), Estimado colaborador reciba mis más cordiales saludos, conociendo el gran 
compromiso que tiene la entidad en la cual labora, lo invitamos a participar de este breve 
cuestionario.  
 
Objetivo: El Presente cuestionario tiene como objetivo obtener información sobre el clima 
organizacional y cómo éste influye en el desempeño laboral, lo que nos ayudará a conocer cuánto 
afecta el clima organizacional y en base a eso se darán alternativas para la mejora del desempeño 
laboral en beneficio de los colaboradores dentro de la Entidad, así como en beneficio de otras 
instituciones públicos y privadas. 
 
Aclaraciones: Agradeceremos responder con sinceridad y honestidad marcando la alternativa que 
mejor describa lo que aprecias o piense, esta encuesta es anónima y se manejará con total 
confidencialidad. 
 
Instrucciones: En base a su colaboración se les solicita que determine según su criterio la 
respuesta que crea conveniente marcando con una “X” una sola respuesta. 
 
I DATOS GENERALES: 
Sexo:     a) F     b) M 
Estado civil: a) Soltero(a)     b) Casado(a)         c) Viudo (a)       d) Divorciado(a)      
Lugar de residencia:  ..…………………………………………………………………………. 






 ITEMS 1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Autorrealización Nunca  Casi 
nunca  
A veces Casi 
siempre 
Siempre  
1 Considera usted que la remuneración que 
percibe satisface sus necesidades. 
     
2 Las capacitaciones que le brinda la 
organización potencian su desarrollo 
profesional. 
     
3 La organización promueve el desarrollo 
personal. 
     
4 Cree usted que se promueve la participación 
en la toma de decisiones. 
     
5 Se hacen reconocimientos a los 
colaboradores por su buen desempeño. 
     
Dimensión 2: Involucramiento laboral 
6 Con los logros obtenidos en la organización se 
siente identificado. 
     
7 Cree usted que los trabajadores reconocen los 
logros obtenidos. 
     
8 Cree usted que cada uno de sus compañeros 
son factores clave para la organización. 
     
9 Conoce las tareas o funciones específicas que 
debe realizar en su organización. 
     
10 Considera usted que sus compañeros 
demuestran iniciativa para realizar sus 
actividades de trabajo. 
     
Dimensión 3: Ambiente física laboral 
11 Considera que el ambiente físico de la oficina 
es adecuado para realizar sus actividades. 
     
12 Existe espacio adecuado para realizar bien 
sus actividades laborales. 
     
13 Existen ruidos molestos en el puesto de 
trabajo o en el entorno. 
     
14 Los equipos tecnológicos se encuentran en 
buen estado para realizar sus actividades de 
manera eficiente. 
     
15 La limpieza de los ambientes es adecuada.      
Dimensión 4: Comunicación 
16 Considera usted que en la organización existe 
una buena relación interpersonal entre 
compañeros. 
     
17 Su jefe escucha las sugerencias que se le 
hace para realizar sus actividades. 
     
18 Considera usted que las directivas que 
regulan los procedimientos administrativos 
son de amplio conocimiento por los 
trabajadores. 
     
19 Cree usted que se socializa información 
precisa sobre las actividades de la entidad. 
     
20 Considera usted que las informaciones 
transmitidas son claras para el cumplimiento 
de una tarea y una rápida atención. 
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 ITEMS 1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Calidad del trabajo Nunca  Casi 
nunca  
A veces Casi 
siempre 
Siempre  
21 Cree que sus compañeros cumplen más de lo 
exigido para obtener un resultado mejor. 
     
22 Sus compañeros realizan sus actividades de 
manera metódica. 
     
23 El personal se responsabiliza de terminar las 
labores que se le han encomendado. 
     
24 Sus compañeros demuestran interés en el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. 
     
25 Sus compañeros se preparan antes de 
participar en un trabajo de equipo. 
     
Dimensión 2: Responsabilidad 
26 Sus compañeros llegan de manera puntual a 
su centro de trabajo. 
     
27 Sus compañeros demuestran responsabilidad 
al cumplir sus actividades. 
     
28 Sus compañeros de labores demuestran 
autonomía y resuelve a tiempo imprevistos al 
interior de la organización. 
     
29 Sus compañeros cometen errores en el 
desarrollo de sus actividades. 
     
30 Sus compañeros asumen con responsabilidad 
sus errores, corrigiéndolos en forma 
inmediata. 
     
Dimensión 3: Trabajo en equipo 
31 Sus compañeros promueven un clima laboral 
efectivo, realizando las actividades en equipo. 
     
32 Su jefe inmediato responde de forma oportuna 
ante las dificultades que enfrenta el equipo de 
trabajo. 
     
33 Sus compañeros demuestran colaboración y 
amabilidad entre ellos sin considerar religión, 
raza, origen nacional, edad, sexo. 
     
34 Existe respeto entre tus compañeros a la hora 
de aportar sugerencias en todo el equipo de 
trabajo. 
     
35 Se da a conocer inmediatamente al jefe los 
cambios que se presentan en la organización. 
     
Dimensión 4: Compromiso institucional   
36 Se prioriza las actividades para cumplir con las 
metas propuestas. 
     
37 Sus compañeros cumplen con las funciones 
en el tiempo establecido. 
     
38 Sus compañeros de trabajo se esmeran en 
presentar un trabajo de calidad. 
     
39 Sus compañeros se ofrecen voluntariamente 
cuando se necesita apoyo. 
     
40 Cree usted que sus compañeros de labores se 
sienten comprometidos con la institución. 
     
                                                                  Gracias por su participación  
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Anexo 2. Validaciones del Instrumento 
 
JUICIO DE EXPERTO 01 







JUICIO DE EXPERTO 02 








JUICIO DE EXPERTO 03 





















Anexo 3. Confiabilidad de la variable Clima Organizacional 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 45 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 45 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
ITEM01 69,4889 55,846 ,358 ,814 
ITEM02 69,0000 53,636 ,524 ,805 
ITEM03 68,7556 51,825 ,589 ,800 
ITEM04 68,9778 57,068 ,362 ,814 
ITEM05 68,7556 53,189 ,573 ,802 
ITEM06 68,7556 55,053 ,420 ,811 
ITEM07 68,8000 56,118 ,351 ,814 
ITEM08 68,2889 56,892 ,357 ,814 
ITEM09 68,6444 54,598 ,434 ,810 
ITEM10 68,9556 55,225 ,456 ,809 
ITEM11 69,0000 55,591 ,504 ,808 
ITEM12 69,2889 58,256 ,215 ,821 







ITEM13 69,1556 55,134 ,420 ,811 
ITEM14 69,5111 57,801 ,305 ,816 
ITEM15 69,6444 58,962 ,247 ,818 
ITEM16 69,6000 60,427 ,061 ,825 
ITEM17 69,9556 62,907 -,177 ,839 
ITEM18 68,8222 51,649 ,567 ,801 
ITEM19 69,2222 52,768 ,595 ,801 





Anexo 4. Confiabilidad de la variable Desempeño Laboral 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 




Total 45 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
ITEM01 40,13 29,755 ,652 ,797 
ITEM02 40,51 33,983 ,394 ,819 
ITEM03 39,80 31,755 ,511 ,810 
ITEM04 39,53 32,073 ,403 ,821 
ITEM05 39,80 34,755 ,322 ,824 
ITEM06 39,71 32,210 ,440 ,816 
ITEM07 39,71 31,074 ,541 ,808 
ITEM08 39,78 31,131 ,507 ,811 
ITEM09 39,36 30,962 ,545 ,807 
ITEM10 39,89 31,556 ,429 ,819 







ITEM11 39,78 31,904 ,690 ,801 
ITEM12 39,89 34,146 ,394 ,820 
ITEM13 39,80 31,755 ,511 ,810 
ITEM14 39,53 32,073 ,403 ,821 
ITEM15 39,80 34,755 ,322 ,824 
ITEM16 39,71 32,210 ,440 ,816 
ITEM17 39,71 31,074 ,541 ,808 
ITEM18 39,78 31,131 ,507 ,811 
ITEM19 39,36 30,962 ,545 ,807 

































































































1 3 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 3 4 5 
2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 
3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 3 3 2 3 3 5 
4 5 3 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 3 5 4 5 
5 4 5 5 3 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 
6 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 2 4 4 4 
7 3 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 3 2 5 5 4 
8 3 4 3 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 
9 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 2 3 4 5 3 4 
10 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 
11 5 3 5 4 4 5 3 5 5 4 3 3 3 5 3 3 2 5 4 4 
12 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 2 3 4 4 3 
13 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 2 3 3 3 2 3 3 3 
14 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 2 2 5 3 4 
15 2 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 5 3 2 3 3 2 3 4 4 
16 3 3 4 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4 
17 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
18 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 5 4 3 4 
19 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 
20 3 5 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 3 3 4 3 3 3 3 
21 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 
22 5 4 5 4 4 4 2 5 5 4 3 3 2 3 3 3 3 5 4 4 
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23 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 
24 4 4 5 4 5 3 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 5 4 5 
25 3 4 5 3 3 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 3 3 
26 3 3 3 4 5 3 5 5 2 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 5 
27 4 4 3 3 3 5 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 
28 3 3 2 4 3 3 3 5 4 1 1 3 3 3 4 3 3 1 1 3 
29 3 3 3 4 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 
30 2 1 2 2 3 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 3 4 2 1 3 
31 3 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 3 4 5 
32 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 
33 3 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 3 3 2 3 3 5 
34 3 3 5 4 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 
35 4 5 5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 
36 3 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 
37 3 5 5 5 4 5 3 4 3 4 3 3 5 3 4 3 2 5 5 4 
38 3 4 3 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 
39 3 5 5 3 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 2 3 4 5 3 4 
40 2 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 
41 2 3 5 4 4 5 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 2 5 4 4 
42 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 
43 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
44 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 2 5 3 4 





























































































1 3 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 3 4 5 
2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 
3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 3 3 2 3 3 5 
4 5 3 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 3 5 4 5 
5 4 5 5 3 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 
6 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 2 4 4 4 
7 3 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 3 2 5 5 4 
8 3 4 3 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 
9 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 2 3 4 5 3 4 
10 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 
11 5 3 5 4 4 5 3 5 5 4 3 3 3 5 3 3 2 5 4 4 
12 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 2 3 4 4 3 
13 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 2 3 3 3 2 3 3 3 
14 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 2 2 5 3 4 
15 2 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 5 3 2 3 3 2 3 4 4 
16 3 3 4 4 4 4 3 5 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4 
17 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
18 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 5 4 3 4 
19 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 
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20 3 5 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 3 3 4 3 3 3 3 
21 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 
22 5 4 5 4 4 4 2 5 5 4 3 3 2 3 3 3 3 5 4 4 
23 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 
24 4 4 5 4 5 3 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 5 4 5 
25 3 4 5 3 3 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 3 3 
26 3 3 3 4 5 3 5 5 2 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 5 
27 4 4 3 3 3 5 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 
28 3 3 2 4 3 3 3 5 4 1 1 3 3 3 4 3 3 1 1 3 
29 3 3 3 4 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 
30 2 1 2 2 3 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 3 4 2 1 3 
31 3 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 3 4 5 
32 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 
33 3 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 3 3 2 3 3 5 
34 3 3 5 4 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 
35 4 5 5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 
36 3 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 
37 3 5 5 5 4 5 3 4 3 4 3 3 5 3 4 3 2 5 5 4 
38 3 4 3 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 
39 3 5 5 3 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 2 3 4 5 3 4 
40 2 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 
41 2 3 5 4 4 5 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 2 5 4 4 
42 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 
43 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
44 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 2 5 3 4 




Anexo 7. Matriz de consistencia 
 
TÍTULO:  CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL PROGRAMA GENERACIÓN SUELO URBANO DEL MINISTERIO DE 
VIVIENDA CONSTRUCCIÓN   Y SANEAMIENTO, LIMA -2017 
            AUTOR:  GILBERA POTOCINO CHÁVEZ 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
 
PROBLEMA GENERAL: 
¿Cuál es la relación existente entre 
el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 






Problema específico 1 
¿Cuál es la relación existente entre 
la autorrealización y el desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Programa Generación de Suelo 
Urbano del Ministerio de 
Vivienda, Construcción y 
Saneamiento, Lima -2017? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación existente entre 
involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017? 
 
Problema específico 3 
 
OBJETIVO GENERAL: 
Identificar la relación existente 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 





Objetivo específico 1 
Identificar la relación existente 
entre la autorrealización y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017.  
 
Objetivo específico 2 
Identificar la relación existente 
entre involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 




La relación existente entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral es 
significativa de los 
colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda 





Hipótesis específica 1 
La relación existente entre la 
autorrealización y el desempeño 
laboral es significativa de los 
colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017. 
 
Hipótesis específica 2 
La relación existente entre 
involucramiento laboral y el 
desempeño laboral es 
significativa de los 
colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017. 
VARIABLE 1: Clima organizacional  











Casi nunca (2) 























Fluidez de información 
Celeridad de tareas 
Precisión de la información 
 
16-20 
VARIABLE 2: Desempeño laboral  










Casi nunca (2) 








Actuación con eficiencia y 
autonomía 
Capacidad de solución de 
problemas 
6-10 
Trabajo en equipo 
Capacidad de integración 








¿Cuál es la relación existente entre 
el ambiente físico laboral y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017? 
 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación existente entre 
la comunicación y el desempeño 
laboral de los colaboradores del 
Programa Generación de Suelo 
Urbano del Ministerio de 
Vivienda, Construcción y 
Saneamiento, Lima -2017? 
 
Objetivo específico 3 
Identificar la relación existente 
entre el ambiente físico laboral y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017.  
 
Objetivo específico 4 
Identificar la relación existente 
entre la comunicación y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Programa 
Generación de Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda, 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017.  
 
 
Hipótesis específica 3 
La relación existente entre el 
ambiente físico laboral y el 
desempeño laboral es 
significativa de los 
colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017. 
 
Hipótesis específica 4 
La relación existente entre la 
comunicación y el desempeño 
laboral es significativa de los 
colaboradores del Programa 
Generación Suelo Urbano del 
Ministerio de Vivienda 
Construcción y Saneamiento, 
Lima -2017. 
  
 
 
